﻿Preliminarii Cursul de etica profesională se adresează în mod deosebit celor care studiază o profesie, pentru că principiile de bază ale etici sunt rezultatul demersurilor moralei aplicate profesiilor; celor care studiază ştiinţele politice şi analiştilor politici, pentru că, în mare parte, abordarea din acest curs se referă la intersecţiile între morală şi politică Cursul se adresează într-o măsură considerabilă cîtorva categorii profesionale vizate în mod particular prin discutarea principiilor şi conţinuturilor etice specifice profesiilor respective: pedagogi, politicieni, funcţionari publici, manageri şi oameni de afaceri, jurişti, jurnalişti, medici Fiecare profesie are sau poate avea etica ei particulară Aceste etici au însă multe principii şi norme comune Un curs de etică profesională este menit să releve asemănările şi diferenţele, să dea posibilitatea să vadă cum ar trebui să se desfăşoare relaţia client-profesionist în alte domenii de interes public mai larg, în afara domeniului propriu În faţa eticii profesionale stă un şir de probleme care pot fi împărţite în teoretice şi aplicate, în care cercetarea problemelor de ordin metodologic, prelucrarea specifică a aspectelor morale a muncii, prezentarea cerinţelor faţă de modelul etic al profesionistului Unul din scopul eticii este de a ridica nivelul moral în pregătirea profesională Modelul de personalitate perfectă din punct de vedere moral conţine: trainice cunoştinţe teoretice, cultură politică, orientare ideologică şi, desigur, posibilităţi reale de a se dezvolta în baza acestor calităţi şi de a se realiza în domeniul social, politic, ideologic Marile probleme cu care se confruntă omenirea (degradarea mediului, pericolul ecologic global, conflictele dintre naţiuni, degradarea moral-spirituală a oamenilor etc ) cer o rezolvare urgentă, prin folosirea celor mai eficiente mijloace şi forme de educaţie umană Totodată, cursul de etică profesională va ajuta cursantul de aşi modifica comportamentul, atitudinea în vederea angajării eficiente Se cunoaşte că, dacă în perioada de pînă la 1990 era important să fii un bun specialist, astăzi cînd concurenţa pe piaţa muncii este destul de impunătoare, pentru un specialist, nu este destul doar de a fi bine pregătit, ci se cere şi un comportament etic Prin acest fapt se explică şi interesul sporit pentru valori şi pentru educaţia morală, etică şi spirituală din ultimul deceniu al sec XX şi astăzi Competenţa etico-gnosiologică Competenţa etico-gnosiologică vizează orientarea studenţilor spre cunoaşterea , organizarea şi realizarea comportamentului etic în activitatea profesională Comvpetenţa etico-gnosiologică va fi formată prin realizarea obiectivelor de referinţă Obiective de referinţă Studiind acest modul, studentul va fi capabil: * Să definească conceptul de etică, morală, deontologie * Să descrie etapele de dezvoltare a eticii * Să analizeze tipurile de norme morale * Să analizeze conţinutul moral * Să evidenţieze valenţele formative ale dezideratelor morale * Să estimeze rolul funcţiilor eticii * Să anticipe problemele legate de comportamentul etic în specialitatea care va activa * Să proiecteze metode de dezvoltare a comportamentului etic pentru specialişti din viitor Unităţi de conţinut * Etica profesională ca ştiinţă şi disciplină de studiu * Etapele de dezvoltare a eticii * Conţinutul moral * Dezideratele educaţiei morale * Funcţiile eticii * Metode şi procedeie de educaţie morală Cuvinte cheie: etică, morală, deontologie * Etica profesională ca ştiinţă şi disciplină de studiu Etica profesională este un domeniu independent al ştiinţei despre etică şi studiază bazele moralei profesionale, explică specificul realizării principiilor morale generale în sfera muncii, descoperă funcţiile şi specificul conţinuturilor principiilor şi categoriilor etice Deasemenea etica profesională studiază caracterul activităţii morale a profesionistului şi relaţiile morale în mediul profesional, se prelucrează bazele etichetei care prezintă reguli de comunicare specifice, manieră de comportare Cît şi normele în societate Într-un prim sens, etica este considerată ştiinţă a comportamentului, moravurilor; studiu teoretic al principiilor care guvernează problemele practice, iar morala este totalitatea mijloacelor pe care le folosim pentru ca să trăim într-un mod omenesc; ansamblul prescripţiilor concrete adoptate de către agenţi individuali sau colectivi Într-un al doilea sens, etica este ansamblul regulilor de conduită împărtăşite de către o comunitate anumită, reguli care sunt fundamentate pe distincţia între bine şi rău Pe de altă parte, morala este ansamblul principiilor de dimensiune universal-normaţivă (adeseori dogmatică), bazate pe distincţia între bine şi rău In mediul professional termenul preferat este cel de etică In limbajul comun, termenul morală este mai degrabă legat de viaţa privată Respectăm moraia în viaţa privată şi etica în viaţa publică (politică, civică, profesională) Deontologia reprezintă ansamblul regulilor după care se ghidează o organizaţie, instituţie, profesie sau o parte a acesteia, prin intermediul organizaţiilor profesionale care devin instanţa de elaborare, aplicare şi supraveghere a aplicării acestor reguli Moralitatea este un ideal în sens normativ al termenului ideal Moralitatea exprimă ceea ce ar trebui să facem şi ceea ce nu ar trebui să facem dacă am fi raţionali, binevoitori, imparţiali, bine intenţionaţi Caracteristici ale normelor morale A avea un comportament etic este similar cu a comite mereu fapte morale Normele morale arată ce trebuie să facă sau să nu facă, cum trebuie să fie sau să nu fie subiectul conştient pentru ca rezultatele comportamentului manifestat să fie apreciate ca bune sau ca rele Normele de conduită au existat în toate timpurile (date, obiceiuri, legi); acestea s-au transmis prin educaţie, din generaţie în generaţie Norma morală reprezintă un instrument de constrângere morală, de îngrădire: un model prescriptiv acceptat şi recunoscut de membrii societăţii; un standard, etalon de comportament social Normele, în general, se elaborează prin două modalităţi: neorganizat (neinstituţionalizat): spontan, difuz (cutume, obiceiuri, tradiţii); organizat (instituţionalizat): de către organizaţii, instituţii, agenţii specializate Normele au ca scop reglementarea normativă şi integrarea socială: * creează un sistem de drepturi şi obligaţii, interdicţii în diferite contexte sociale; * asigură cadrul normativ pentru: ordinea juridică şi socială; * permite evitarea şi rezolvarea conflictelor; * arată ceea ce trebuie să fie într-o societate (nu ceea ce este); * nu stabilesc puncte, linii normative, ci o „zonă” în cadrul căreia sunt permise şi limite de variaţie Normele morale se pot clasifica astfel: 1 Norme generale (universale): sunt prezente în toate tipurile de comunităţi umane, au durabilitate în timp şi influenţează toate activităţile umane (cinstea, demnitatea, sinceritatea, loialitatea, generozitatea); 2 Norme particulare: se adresează unor comunităţi umane determinate, vizând activităţi umane particulare (normele vieţii de familie, cele specifice anumitor activităţi profesionale (medici, avocaţi, profesori, sportivi, economişti etc )); 3 Norme speciale: se manifestă în cadrul unor grupuri restrânse şi uneori în ocazii speciale (norme de protocol, codul manierelor elegante, reguli de etichetă în afaceri etc) Dacă ar fi să ierarhizăm importanţa nivelurilor la care ar trebui aplicate standardele etice am putea spune că cele mai elementare reguli pe care ar trebui să le respecte o organizaţie sunt legate de propriul client şi propriul angajat În privinţa clientului, o tranzacţie desfăşurată (sau o negociere) trebuie să plece de la supoziţia generală că ambele părţi sunt dotate cu discernământ, că sunt capabile să-şi dea seama de riscuri, că sunt responsabile şi bine intenţionate Legat de angajaţi, trebuie să reamintim că de multe ori oamenii sunt trataţi ca o simplă forţă de muncă şi nu ca un scop în sine Aşezarea relaţiilor dintre angajaţi şi firme pe temeiuri etice este necesară cu atât mai mult cu cât analiza sistemică a organizaţiilor pune în evidenţă existenţa celui mai valoros activ utilizat în procesul muncii – resursele umane Deşi acest activ nu apare explicit în documentele organizaţiilor, adeseori succesul organizaţional depinde de modul în care resursele umane sunt tratate la locul de muncă, cu consecinţe importante în operaţionalizarea obiectivelor strategice stabilite Normele pot să fie formulate: - ca imperativ categoric: ce trebuie să facă oricine, oricând şi oriunde într-o anumită situaţie (arată ce este obligatoriu să facem sau să ne abţinem să facem) - ca imperativ ipotetic: arată ce este dezirabil (ce ar trebui) să facem sau să ne abţinem să facem în anumite situaţii O normă poate să conţină interdicţii (de exemplu: Să nu ucizi decât în legitimă apărare!), permisii (Poţi să nu te supui ordinelor dacă ele încalcă drepturile omului) sau obligaţii (Tine-ţi promisiunile!) În realizarea şi îndeplinirea normelor morale depind de respectarea anumitor principii, principiile trebuie să conţină valori nobile * Etapele de dezvoltare a eticii Elemente de etică se întîlnesc încă în epoca primitivă Ele se transmiteau oral de la o generaţie la alta sub formă de sfaturi, poveţe, reguli de comportare, maxime Încă din epoca primitivă etica îşi avea un rol deosebit în existenţa societăţii de atunci, cînd în perioada paliolitică conştiinţa conveţuirii a impus prima mare interdicţie etică din preistoria omului: cea a canibalismului Infanticidul a dispărut definitiv, gerontofagia chiar s-a transformat în „cult al strămoşilor” şi a generat riturile funerere După era canibală a paleantropilor şi a mezoliticii, în ultimul mileniu al erei pre-christice, conştiinţa etică era tît de puternică, încît tradegia lui Oedip a avut un răsunet cutremurător în Grecia arhaică În această perioadă a fost interzis incestul Valorile etice sunt primele care au populat universul axiologic al umanităţii În epoca antică, s-a constituit Etica ca ştiinţă Marcus Fabius Quantilius a formulat multe idei cu privire la educaţia morală a copiilor El recomanda să fie angajate dădace care vorbesc frumos, au o pronunţare corectă Idealurile diferă de la o epocă de alta, dacă în antichitate idealurile se axau pe agriculură, vînat Odată cu aceste idealuri s-a dezvoltat valoarea fundamentală – divinitatea, subordonate acesteia supraveţuirea şi imortalitatea, precum şi valorile convieţuirii sociale În epoca feudală, educaţia morală era o preocupare a bisericii care stabilea norme, reguli de comportare obligatorii tuturor În epoca Renaşterii s-au cunoscut mari transformări de norme morale Umaniştii epocii înaintează noi cerinţe faţă de pedagog care este promotor al moralităţii Se pune accentul pe respectul faţă de om şi elevul nu trebuie să se teamă de pedagog Tot în această epocă este relevată necesitatea educaţiei estetice O educaţie nouă cere un nou tip de educator: tînăr, cultivat, inventiv, prietenos, voios, senin, un exemplu pentru toţi Această epocă este remarcată de marele pedagog Jan Amos Comenius – fondatorul pedagogiei, fiind unul dintre care a ridicat rolul social al învăţătorului După Comenius, pedagogul trebuie să fie un om cult, cu înalte virtuţi John Locke – un alt mare pedagog, susţinea că pedagogul trebuie să contribuie la bună creştere, de a nu ofensa pe alţii, să de-a dovadă de politeţe, de maniere frumoase Acestea sunt mult mai mult preţuite decît erudiţia omului Pestalozzi – sarcina principală a educaţiei este de a forma un om dezvoltat armonios Comportarea morală a copiilor se formează nu prin dascălii lor, dar prin dezvoltarea sentimentelor morale, prin exersarea copiilor în săvîrşirea de fapte morale, aceasta le formează voinţa Relevanţa eticii în secolul XXI „Secolul XXI va fi etic sau nu va fi deloc " G Lipovetsky, John Dewey, unul dintre cei mai importanţi exponenţi ai filosofici pragmatice în America, ne atrăgea atenţia, în lucrarea Democmcy and Education, că, „de fapt, morala este la fel de cuprinzătoare ca şi acţiunile legate de raporturile noastre cu ceilalţi" „Morala - afirma el - se referă la întregul caracter, iar caracterul în ansamblu este identic cu omul în toate manifestările şi atitudinile sale concrete", după care conchidea că „aspectul moral şi cel social al conduitei sunt, în ultimă instanţă identice" Un alt american, nu mai puţin celebru, Dwight Waldo, constata că secolul XXI poate fi cu greu remarcat, atît din punctul de vedere al respectării codurilor morale acceptate, cît şi al concentrării sale asupra investigaţiei etice Din contra, el a fost remarcat tocmai printr-o decădere a respectării codurilor morale tradiţionale, un sentiment larg răspîndit potrivit căruia moralitatea este „relativă", dacă nu cumva fără rost, şi o dispoziţie în a privi cercetarea etică drept frivolă, irelevantă Aceste curente de gîndire şi simţire au fost asociate cu o „prăbuşire" a credinţei religioase şi o creştere concomitentă a „credinţei" în ştiinţă şi în aura sa filosofică sau antifilosofic * Conţinutul moral Continutul educatiei morale se concretizeaza in edalul moral,valorile,normele si regulile morale La un loc, toate aceste componente,constituie structura sistemului moral 1 Idealul moral reprezinta nucleul oricarui sistem moral Este axa in jurul caruia graviteaza toate celelate elemente ale sistemului moral El este considerat ca o imagine a perfectiunii din punct de vedere moral,care cuprinde ,sub forma unui model chintesenta morala a personalitatii umane Este o prefigurare a sensului general al comportamentului in functie de imperativele sociale Esenta idealului moral se manifesta prin valorile, normele sau regulile morale 2 Valorile morale reflecta anumite cerinte si exigente ce se impun comportamentului uman in virtutea idealului moral Dintre cele mai semnificative valori morale, putem infatisa cele de patriotism, atitudine fata de demoicratie, de munca, libertate, onestitate, cinste, responsabilitate, eroism, cooperae, modestie Ele au un caracter polar, fiecarei valori corespunzandu-i o antivaloare (necinste, egoism, individualism, nesinceritate, indisciplina) Valorile morale nu se refera la o situatie concreta, ele prescriind anume exigente ce acopera un camp larg de situatii si manifestari comportamentale 3 Normele, preceptele si regulile morale sunt considerate ca fiind modele sau prototipuri de comportare morala, elaborate de societate sau de o comunitate mai restransa si aplicabile unei situatii date Exprimand exigentele uneia sau mai multor valori, prin intermediul lor, individul isi exteriorizeaza atitudinea sa morala in fapte si actiuni concrete Ele sunt acelea care dau substanta idealului,generand nemijlocit cerinte de comportare sub forma unor modele de actiuni Ele poseda o forta normativa, ce se asigura prin intermediul unor mecanisme speciale cum ar fi presiunea opiniei publice, obiceiurile, traditiile, blamul, dezaprobarea * Dezideratele educaţiei morale Din scopul educatiei morale putem desprinde doua deziderate principale : formarea constiintei morale si formarea conduitei morale A Formarea conştiinţei morale Lalande(l968)defineste conştiinta morala ca fiind aceea proprietate a spiritului de a afirma judecati normative, spontane si imediate cu privire la valoarea morala a numitor acte determinate: cand aceasta constiinta se aplica actelor viitoare ale agentului, priveste forma unei « voci » care comanda sau interzice Cand se aplica actelor trecute se traduce prin sentiment de bucurie(satisfactie) sau durere(remuscare ) Implica trei componente : cognitiva-insusirea normelor si a valorilor morale-, afectiva –adeziunea la norme, reguli, valori -, volitiva sau actionala –atitudini fata de norme,reguli,valori morale Aceasta instruire urmareste sa-l initieze si sa-l informeze pe student asupra continuturilor si imperativei morale sociale, a felului in care el va trebui sa se comporte intr-o situatie data Ele se prezinta sub forma unor reglementari si comandamente fundamentale pentru personalitatea morala a copilului Rezultatele acestei cunoasteri se concretizeaza in formarea reprezentarilor morale Reprezentarea morala este o reflectre sub forma intuitiva a multitudinilor de elemente caracteristice unui complex de situatii si fapte morale concrete, în care copilul a fost antrenat sau pe care le-a perceput, observat in legatura cu aceeasi regula morala, imagine care include si o nota apreciataiva ori imperativa În consecinta, obiectivele educationale subsumate formariii constiintei morale sunt : * formarea reprezentarilor a judecatilor morale si insusirea teoriilor referitoare la normele morale existente si la evolutia lor * formarea sentimentelor morale, care reflecta starea de echilibru dintre indivizi si norma morala Valoarea factorului afectiv transpare in contextul actiunii morale : « atunci cand nu produce sentimente favorizante aplicarii ei,instruirea morala devine simplu verbalism » (Moise) * formarea convingerilor marale Convingerile morale sunt rezultatul interiorizarii si integrarii cognitive,afective si volitive a normelor ce dau continut moralei B Formarea conduitei morale si a trasaturilor morale de caracter Conduita morala reprezinta o maniera de a ne comporta, in bine sau in rau ; presupune actiunea umana si reglata de constiinta morala, care uneste organic faptele psihice cu cele de comportament Conduita morala este criteriul principal de apreciere a valorii morale a fiintei umane Constiinta morala este expresia culturii morale ; trecerea culturii morale subiective la manifestari morale concrete constituie trecerea de la constiinta la conduita morala (Moise C ) Obiectivele educatiei subsumate formarii conduitei morale sunt : 1 Formarea deprinderilor morale-componente automatizate ale conduitei morale prin exercitiu ; 1 formarea obisnuitelor morale- obisnuintele sunt deprinderi interiorizate, puternic inradacinate, definitorii pentru conduita umana ;sunt resimtite ca trebuinte interne -exersarea sa fie organizata incat sa se desfasoare totdeauna in concordanta cu cerinte precis si clare formulate 1 formarea capacitatii de a savarsi mari acte morale,care depăşesc nivelul deprinderilor si obisnuintelor * Există mai multe funcţii ale eticii: 1 Functia cognitiva(de cunoastere)- este functia principala deoarece celelalte functii nu pot fi realizate adescent decit cu conditia realizarii ei, ea se poate realiza pe 3 trepte succesive: * Descriptiva -sistematizare a datelor vietii morale cu anumite tipologii sau tipuri de atitudini morale,relatii morale sau virtutii morale * Analitico-Sintetica-ea presupune o analiza a conexiunilor interne si externe ale diferitelor fenomene morale,pleaca de la o analiza globala si descopera toate componentele morale specifice * Explicativa – factorii care explica geneza,structura,tipurile,progresul moral si perspectivele acestui progres 1 Normativa sau Axiologica (Valorile)- Exista un sir de modalitati de realizare a functii axiologice sau normative * Neutralitatea sau obiectivismul stiintific-care are pretentia ca descrie si explica faptele pure fara sa ecranizeze puritatea cu posibile aprecieri ale ei * Estetismul amoral- reprezinta o varianta mai subtila a neutralitatii * Pluralismul moral-prezent in doctrinele eticii care selecteaza doar valori morale pozitive,doar formele binelui ignorind variantele raului * Dogmatismul etic- orientarea dogmatica prezinta sfera valorilor, a faptelor ce stirnesc dorinta,tine de necesitate,deci tine de trebuie pentru ca trebuie 1 Persuasiva(de convingere)- aceasta functie se realizeaza in discursul etic, si prin realizarea primelor 2 functii 1 Functia educativa-este dezvaluita de Platon,Aristotel,ea antreneaza direct respectul si practicarea lui Cunoasterea binelui avind un efect nemijlocit educativ Dupa Aristotel moralitatea indivizilor are doua izvoare: * Cunoasterea binelui * Experienta repetata si fixata in obisnuinta Ca rezultat posibilitatile formative ale eticii sunt reale dar sunt concomitent limitate deoarece sunt conditionate de un sir de factori: * Etica numai explica,orienteaza,dezvolta in fon prealabil de moralitate * Omul este educat de familie,Mass-media,scola,societate(grup) fiind orientat convergent si in acest sistem global,etica este doar o componenta functionala * Exista unor modeli reale de comportament intruchipate in caractere fiind o confirmare a moralitatii colective reale, module de comportament sunt si o ilustrare a unei moralitati superioare posibile si neesare unei colectivitati * Posibilitatile formative sunt conditionate de insasi natura demersului etic Considerind educatia nu doar un mijloc de formare a cunoştintelor ci şi modalitatea de a pregati omul de miine, specialistii au incercat sa explice functiile educatiei: 1 Functia de selectare si transmitere – a valorilor de la societate la individ 1 Functile e dezvoltare-a potentialului biopsihic al omului 1 Functia de pregatire-a omului pentru social 1 Functia cognitiva (cunoaştere) 1 Functia axiologica , valorifică tuturor factorilor educativi (gradinita, scoala, familie,), intre actiunea diferitilor agenti care actioneaza prin intermediul acestor factori (corpul didactic, parinti, grupul, colectivul de elevi) * Metode şi procedeie de educaţie morală Pentru realizarea sarcinilor educatiei morale, educatoarea si invatatorul apeleaza la un ansamblu si procedee care, integrate într-un tot, constituie strategia educatiei în spiritul moralei Specificul acestor strategii consta in folosirea constienta si sistematica a unor mijloace de actiune in vederea realizarii profilului moral al personalitatii Obiectivul acestei stategii este construirea constienta a personalitatii morala a studentului in concordanta cu imperativele moralei societatii noastre 1 Explicatia morala Cu ajutorul ei putem deszvalui continutul, sensul si necesitatea respectarii unor valori, norme sau reguli La varsta prescolara accentul cade pe explicarea modului trebuie restpectata o cerinta morala, pentru ca pe parcurs ea sa se extinda si asupra motivatiei respectarii, a necesitatii indeplinirii ei Explicatia, indeplineste doua functii :una formativă şi celaltă simultativă Prima consta in constiientizarea sensului unei cerinte morale externe, prin relevarea notelor definitorii, prin subliniarea nuantelor definitorii, ce rezultă dintr-o împrejurare concreta de viata Cealalta, consta in motivarea cerintei, in declasarea de trairii afective ,datorita fortei argumentative si persuasive a limbajului La varsta prescolara si scolara se cere ca explicatia sa pornerasca de la perceperea si observarea unor fapte morale, de la intuirea unor materiale didactice, de la antrenarea acestor copii in situatii reale Explicatia morala,spre deosebire de cea didactica are un puternic caracter teologic, deoarece dezvaluirea sensului unor norme sau reguli morale se face prin prisma comportarii viitoare a elevilor 2 Convorbirea morala Este un dialog sau o discutie intre educator si copii prin care se urmareste clarificarea cunostiintelor morale concomitent cu declansarea de trairii afective din partea copiilor Avantajul dialogului consta in aceea ca valorifica experienta de viata a copilului Initierea unei convorbiri asupra unui subiect moral este posibil numai cînd copii dispun de o experienta in legatura cu cele discutate Se disting convorbiri organizate si convorbiri ocazionale Convorbirile organizate sunt prevazute in programa şcolară si se desfasoara cu intreaga grupa, urmarindu-se cu precadere precizarea unor reguli privitoare la comportarea copiilor in gradinita Convorbirile ocazionale se desfasoara cu grupuri de studenţi sau individual ori de cate ori se iveste prilejul Atunci cand diaogul are ca punct de plecare anumite abateri sau incalcari ale cerintei moralei, eficienta lor depinde de masura in care invatatorul reuseste sa declanseze trairi afective negative de rusine si regret insotite de dorinta de a le indrepta Convorbirea morala indeplineste deci, functii multiple de informare, de corectare, de intarire privitoare la constiinta si conduita morala a copiilor 3 Povestirea morala Consta in relatarea si prezentarea, intr-o forma atractiva, a unor intamplari, fapte reale sau imaginare, cu semnificatii morale, oferind copiilor prilejul de a deprinde anumite concluzii in legatura cu coportarea lor Pentru desfasurarea ei profesorul apeleaza unor la scurte povestiri literare, istorioare, cu învataminte privitoare la diverse norme morale ea se dosebeste de celelalte metode prin forma expunerii Eficienta ei depinde de modul in care profesorul reuseste sa-l determine sa-si imagineze intamplarile relatate si sa se traspuna in desfasurarea lor Folosirea unui limbaj expresiv presarat cu figuri de stil, a unui material adecvat, precum si unor procedee retorice sau dramatice, sunt doar cateva variante pe care le solicita aceasta metoda 4 Exemplul Se bazeaza pe intuirea sau imaginarea unor modele ce intruchipeaza fapte si actiuni morale Daca prin celelate metode urmarim sa-i lamurim pe copii cum trebuie sa se comporte, prin exemple le oferim metode de comportare La varsta prescolara modelul este imitat si preluat aidoma, fara nici un fel de prelucrare si filtrare interna La varsta scolara mica incep sa apara primele diferentieri si implicit o selectie a modelelor, criteriile de apreciere si alegere abazandu-se,pe aspecte exterioare si mai putin pe valoarea morala a comportamentului Vom distinge, in cadrul acestei metode diverse procedee Vom avea astfel exemplele directe (personale)si cele indirecte (sau exemplificari) Exemplele directe sunt oferite de persoanele din prejma copiilor : parinti, educatoare, invatator, colegi, adulti Un loc important il ocupa exemplul educatoarei si a invatatorului precum si cea a parintilor Ei trebuie sa selectioneze cu grija aceste exemple evitand o lauda exagerata care ar putea da nastere la invidii din partea colegilor Exemplele indirecte constau in relatarea sau descrierea cu ajutorul cuvantului a unor fapte, a unor ilustatii, a unor actiuni morale intruchipate de o persoana concreta exemplificarea poate fi realizata cu ajutorul povestirii, textele literare, televiziunii, filmelor, bibliografiilor unor oameni de stiinta si cultura Copilul intra in contact si cu exemple negative Atentia educatoarei trebuie orientata in directia prevenirii influentei negative si a opunerii celor doua categorii de exemple cu scopul sublinierii celor pozitive 5 Exercitiul moral Consta in executarea sistematica a unor fapte si actiuni, in conditii relativ identrice, cu scopul formarii deprinderii si obisnuintelor de comportare morala, al elaborarii si sitematizarii trasaturilor de vonta si caracter implicate in atitudinea si conduita morala a copilului Aceasta metoda presupune doua momente principale : formularea cerintelor si exersarea propiu-zisa Dintre multiplele forme de formulare a cerintelor mai semnificativ pentru copii pot fi :ordinul Este o forma de exprimare categorica a unei sarcini ce urmeaza a fi dusa la indeplinire Dispozitia este o forma de ordin, dar mai atenuata, cu ajutorul careia formulam niste obligatii ce urmeaza a fi indeplinite Indemnul si sugestia sunt forme indirecte de formulare a cerintelor cu ajutorul carora reusim sa-i stimulam pe copii in declansarea si desfasurarea unor actiuni Alte forme : rugamintea, initierea de intrebari intre elevi, utilizarea perspectivelor Alte metode : aprobarea, dezaprobarea, povata, dezbaterile morale, analiza de caz si decizia in grup Rezumat în schema: SHAPE \* MERGEFORMAT ACTIVITATI: IMPLICA-TE! * Enumeră tipurile de norme morale de care te conduci în viaţă * Aminteşte-ţi cînd, unde şi cine au fost cei care te-au îndemnat să le accepţi * descrie etapele de dezvoltare a eticii * Să analizeze conţinutul moral * Să evidenţieze valenţele formative ale dezideratelor morale INFORMEAZĂ-TE ŞI PROCESEAZĂ INFORMAŢIA! * Formulează 5 întrebări la subiectul: funcţiile eticii? * Determină obiectul de studiu al eticii profesionale * Stabileşte interdependenţa dintre etica profesională, deontologie şi moralitate * Reprezintă pe axa cronologică care ar fi, în opinia ta, ordinea apariţiei lor în societatea umana? 1 2 3 Etica profesionala, Deontologia, Moralitatea * Analizaţi dezideratele morale după metoda: ŞtiuVreau să ştiuAm învăţat * Identifică modalităţile de realizare a acestora în cadrul universităţii şi vieţii de zi cu zi COMUNICA, DECIDE! * Care sunt diferenţele dintre normele şi valorile morale? * analizează tipurile de norme morale şi exprimă-ţi părerea referitor la respectarea lor EXPRIMA-ŢI ATITUDINEA! * Formulează idealul moral al societăţii noastre la etapa actuală * Are acest ideal tangenţe cu idealul tău? Da/Nu - argumentează * Analizează posibilitatea dispariţiei moralităţii în viitor Ce acţiuni ai putea întreprinde ca să împiedici acest fapt? * Completeaza urmatorul tabel: Comportamentul meu ieri:Comportamentul meu azi:Comportamentul meu măine: 1 1 1 2 2 2 3 3 3 * Analizează tabelul, identifică asemanări şi deosebiri Ce concluzii poţi face? ACTIONEAZA! * Imaginează-te în funcţia de rector al unei universităţi Elaborează un plan de activitate, prin care vei urmari scopul de a dezvolta conştinţa şi conduita morală a studenţilor * Propune cîteva norme de conduită etica profesională pentru studenţi -viitoarele resurse umane * anticipaţi problemele legate de comportamentul etic în specialitatea care ve-ţi activa * proiectaţi metode de dezvoltare a comportamentului etic pentru specialişti din viitor Bibliografie: 1 Cozma Carmen Elemente de etică şi deontologie Iaşi, 1997 1 Leonardescu C Etica şi conduita civică, Bucureşti, 1999 1 Mareş Nicolae ABC-ul comportării civilizate Chişinău, 1992 1 Mîndîcanu V Etica şi arta comportamentului civilizat, Chişinău, 2001 1 Mândâcanu V Bazele tehnologiei şi măiestriei pedagogice, Chişinău, 1997 1 Mîndîcanu, V Cuvîntul potrivit la locul potrivit Chişinău 1997 1 Mândâcanu V Etica pedagogică, Chişinău, 2000 1 Mihaela Miroiii Gabriela Blebea Nicolae, Introducere în etica profesională, Editura Trei, 2001 Competenţa deontologică Obiective: La sfărşitul cusului studenţii vor fi capabili să: * identifice factorii ce favorizează comportamentul etic * determine competenţele profesionale ale specialistului în baza codului deontologic * compare consecinţele comportamentului neetic * analizeze dimensiunile de bază ale personalităţii şi relaţia lor cu un comportament etic * caracterizeze modelul personalităţii specialistului în dependenţă de competenţă profesională şi comportament; * analizeze tipuri de coduri deontologice; * elaboreze codul deontologic al profesiei sale * propună model de specialist care va avea succes în viitor Unităţi de conţinut * Etica în contextul competenţei şi maiestriei profesionale * Factorii ce favorizează comportamentul etic * Dimensiuni de bază ale personalităţii şi caracteristici specifice ce influenţează comportamentul organizaţional * Consecinţele unui comportament contrar eticii * Modele etice în elaborarea deciziilor comportamentale Cuvinte cheie: Competenţă, măiestrie profesională, cod deontologic * Etica în contextul competenţei şi maiestriei profesionale Termenul „măestrie” presupune îndemînare desăvîrşită într-o activitate, dibăcie deosebită în executarea unui lucru, iscusinţă Competentă este Aptitudine + Capacitate + Abilitate E o rezultantă a cunoştinţelor aptitudinilor, capacităţilor, abilităţilor şi trăsăturilor caracterial temperamentale care conduc la performanţe în diferite domenii Aptitudinea - sistem de însuşiri care condiţionează reuşita într-o activitate, adică posibilitatea de a acţiona şi obţine performanţe Capacitatea - putinţa de a obţine o reuşită şi executarea unei sarcini sau profesii care e condiţionată de o aptitudine şi de gradul de maturitate al învăţării şi exerciţiului Abilitatea - se deosebeşte de capacitatea prin specificul ei, ea implică o tehnică şi necesită o învăţare şi e sinonimă cu priceperea, îndemânarea, dibăcie, iscusinţă sau uşurinţă, rapiditatea calităţii superioară sau precizia cu care omul desfăşoară anumite activităţi În orice profesie sunt identificaţi maieştri Măiestria profesională se întemeiază pe o profundă înţelegere a psihologiei colectivului, pe priceperea de a aplica adecvat şi în spirit creator procedeele de lucru şi metodice, pe capacitatea de a analiza rezultatele aplicării lor şi de a întrevedea etapele desfăşurării procesului de lucru, ca şi eficienţa acestui proces, ţinând seama de particularităţile de vărstă şi cele individuale ale persoanelor cu care lucrează În acest sens, profesiilor le sunt necesare coduri etice Pentru ca aceste coduri să aibă autoritate morală, ele trebuie să aibă consimţământul tacit sau explicit al fiecărui membru Uneori acest consimţământ este cerut la intrarea într-o profesie şi în lipsa lui persoana nu este acceptată sau, dacă îi încalcă principiile cadru, este exclus Există cazuri în care anumiţi practicanţi ai unei profesii pun un monopol absolut pe regulile şi codul acesteia, ajungându-se la ceea ce se poate numi "mafie a prototipului unei profesii" Profesioniştii unui domeniu care îşi exercită rolul în mod responsabil, cât mai aproape de aceste cerinţe, dobândesc un statut recunoscut Aceasta este proba că ei dau dovadă de ceea ce este socotit drept profesionalism Profesionalismul este socotit o ideologie relevantă pentru cei care lucrează în acelaşi domeniu A exercita rolul de a coagula cerinţele comune ale unei profesii, întăreşte identitatea şi creşte stima de sine a membrilor unui grup profesional Profesionalismul este caracterizat prin: 1 Expertiză în exercitarea unei profesii 1 Credinţa în autonomia deciziilor profesionale şi a exercitării profesiei 1 Identificarea cu profesia şi cu cei din acelaşi domeniu 1 Dedicaţia pentru o lungă parte a vieţii faţă de profesia aleasă 1 Obligaţia morală de a lucra în serviciul clientului, evitând implicarea emoţională excesivă, arbitrarul şi tratamentul preferenţial nejustificat prin politicile domeniului 1 Credinţa în capacitatea de autoreglare şi menţinerea colegială a standardelor profesionale Problema centrală a relaţiei între client şi profesionist este cea a alocării responsabilităţii şi autorităţii La modul ideal, între cei doi se stabileşte un contract În acest contract, în principiu, alocarea poate să fie de următoarele feluri: 1 clientul are mai multă responsabilitate şi autoritate; 1 cei doi contractanţi sunt aproximativ egali; 1 responsabilitatea şi autoritatea principală revin profesionistului Prima supoziţie, clientul are mai multă autoritate şi responsabilitate, este derivată din ideea că profesionistul este angajat de client şi acţionează pentru acesta Prin urmare, profesionistul este partizanul scopurilor clientului său (am angajat un avocat, medic, arhitect, profesor, deci acea persoană nu mai poate să fie neutră şi detaşată, ci ataşată scopurilor mele în calitate de client) Însă, există, limite ale devotamentului faţă de client sau ale devizei: Clientul nostru, stăpânul nostru Profesioniştii au obligaţia "celei de-a treia persoane", care limitează normativ acţiunea clienţilor O astfel de abordare se potriveşte mai mult profesiilor în care clientul trebuie apărat (de exemplu, la avocaţi), dar şi în acest caz profesioniştii trebuie să acţioneze în limite legal permise şi moral corecte Profesioniştii nu sunt simplii executanţi ai ordinelor clienţilor, ei au expertiza, au autoritate epistemică, discernământ profesional Cu anumite excepţii (urgenţe medicale, de exemplu), un profesionist îşi poate refuza clientul Pentru ca profesioniştii să fie responsabili, ei trebuie să fie liberi moral (autonomi) A doua supoziţie este cea a egalităţii şi reciprocităţii contractuale Contractul cuprinde obligaţii şi drepturi reciproce, prin urmare, autoritatea şi responsabilitatea sunt egal împărţite (acest model este utilizat în abordările liberale ale libertăţii şi egalităţii de şanse) Dar aplicarea unui astfel de model, deşi dezirabilă, este dificilă Între părţi există cel mai adesea inegalitate de negociere, în sensul diferenţei de cunoaştere, de informaţie Sunt situaţii în care profesioniştii au mai mult acces la clienţi decât clienţii la profesionişti (cazurile de monopol profesional sau chiar şi cazul funcţionarilor publici) Sunt situaţii în care clientul are mai multă putere decât profesionistul Există uneori presupunerea că între client şi profesionist se instalează relaţii de prietenie şi grijă Relaţia se bazează pe cooperare, încredere reciprocă, parteneriat Totuşi, relaţia rămâne asimetrică Doar una dintre părţi ia grijile celeilalte pe umerii ei (profesionistul) Această grijă este de fapt un serviciu plătit, nu o gratuitate amicală Cerinţa prieteniei este adesea distorsionantă Este suficient ca cele două parţi să se accepte, nu este nevoie, şi adesea este dăunător, să se implice emoţional A treia supoziţie este cea a responsabilităţii şi autorităţii profesionistului în raport cu ale clientului Profesionistul acţionează pentru bunăstarea clientului, are autoritatea profesională ca să cunoască binele acestuia Clientul nu are baze pentru un consimţământ deplin, în consecinţă, poate să fie manipulat din lipsa autodeterminării; clientul nu este suficient de bine informat, nu are experienţă şi nu poate decide în cunoştinţa de cauză (analog relaţiei părinte-copil) Valorile democratice ar trebui să fie în centrul oricărui cod etic al celor care lucrează pentru public sau pentru clienţi Nesubordonarea este acceptată ca legitimă în cazul în care conflictul este derivat din motive de încălcare a principiilor de bază ale democraţiei Interesul public poate să devină adeseori o simplă lozincă invocată de complezenţa faţă de valorile acceptate Uneori, profesioniştii accentuează excesiv asupra componentei de obiectivitate şi neutralitate politică Alteori, pur şi simplu nu îşi dau seama că, politica este o cauză importantă a deciziilor profesionale În acelaşi context, problema centrală a managerilor din diferite comunităţi este cum să utilizeze puterea pe care o au, astfel încât, să satisfacă: cerinţele legale, contribuabilii, clienţii, guvernanţii, etc * Factorii ce favorizează comportamentul etic Comportamentul etic atît în societate cît şi în organizaţii este reglamentat de un şir de factori: Legislaţia de stat, care orientează atăt la nivel individual, cît şi organizaţional, spre îndeplinirea unor legi care sunt reglamentate de stat Legislaţia de stat apără drepturile cetăţenilor ţării respective, dar şi prezintă obligaţiile lor, încălcarea legislaţiei de stat este pedepsită în dependenţă de articolul şi aliniatul încălcat Codul deontologic sau codul de etică Codul de etică poate fi definit prin mai multe moduri: 1 un ansamblu de percepte, prescripţii de conduită pentru diverse aspecte ale valorii morale de drept, socio-profesionale; 2 o declaraţie formală care constituie un ghid etic pentru modul în care oamenii dintr-o organizaţie trebuie să acţioneze şi să ia decizii; 3 un ghid al practicilor de afaceri care direcţionează comportamentele umane individuale şi de grup; 4 un document formal care statuează normele şi credinţele, reflectă valorile obiective şi principiile promovate de o firmă, reflectând gradul de cultură al firmei Exemple de documente cu rol de reglementare: Codul lui Hammurabi (sec XVIII – XVII), aparţinând Regatului vechi babilonian, reprezenta o culegere de legi; Codul lui Manuc (sec XIII- XVI) din India antică era un ansamblu de legi civile şi religioase; Decalogul sau cele 10 porunci din Vechiul testament (sec XI î Ch ), relevate lui Moise pe Muntele Sinai; Jurământul lui Hipocrat (sec V-IV), etc Majoritatea codurilor etice identifică comportamentele aşteptate în cadrul relaţiilor sociale, recomandă evitarea acţiunilor improprii şi ilegale în munca desfăşurată şi recomandă relaţii bune cu clienţii În majoritatea sondajelor de opinie adresate firmelor care au coduri etice scrise, întrebările vizează în special aspecte legate de: diversitatea forţei de muncă, practici ca mituirea şi înşelăciunea, susţineri ale partidelor politice, onestitatea înregistrărilor contabile, relaţiile cu clienţii / furnizorii, confidenţialitatea informaţiilor Un cod etic formulează idealuri, valori şi principii după care este guvernată o organizaţie Dincolo de aceste elemente, codurile etice abordează probleme cum ar fi conflictele de interese, concurenţii, caracterul privat al informaţiilor, oferirea cadourilor, etc Un cod de etică trebuie să prevadă: * modul în care membrii unei organizaţii să acţioneze într-o situaţie dată; * modul în care membrii organizaţiei ar trebui să gândească şi să se comporte; * probleme cum ar fi: conflicte de interese, concurenţii, caracterul privat al informaţiilor, oferirea cadourilor, oferirea / primirea sponsorizărilor politice; * concurenţa între membrii unei profesiuni; * conflictele între membri; * relaţiile între profesionişti şi clienţi, consumatori, surse de aprovizionare sau beneficiari; * relaţiile angajaţilor cu superiorii; * relaţiile între practicieni şi specialişti într-o profesiune, etc Prin codurile etice se încearcă rezolvarea unor conflicte de interese în mediul intern şi în relaţiile externe ale organizaţiei respectivă, statuarea unor principii şi cerinţe care să-i facă pe manageri mai sensibili la problemele etice Ele nu conţin precepte pur teoretice, ci stabilesc semnificaţii practice, utile pentru toţi membrii organizaţiei Aceasta nu înseamnă că un cod de etică asigură automat un comportament moral sau că poate acoperi toate situaţiile întâlnite în viaţa organizaţională Limita de acţiune a codurilor etice constă în formularea lor în termeni generali tocmai pentru că, la început, managerii şi subordonaţii lor se află în incapacitatea de a identifica toate problemele etice care pot apărea Principalele caracteristici ale unui cod de etică sunt: * să fie riguroase, să prevadă clar idealurile şi/sau obligaţiile; * nu trebuie folosite în interes propriu; nu vor servi unei profesiuni în defavoarea interesului public; * trebuie să protejeze interesul public; * să fie specifice şi oneste; * trebuie să prevadă şi pedepse, penalizări; * trebuie să stabilească anumite priorităţi adică, adevăratele valori ale firmei; * să provină de la o autoritate legitimă; * să nu contravină altor legi (ex Constituţia); * să fie posibile din punct de vedere fizic şi moral; * să fie cât mai simple şi accesibile Cine întocmeşte codul? Problemele creării unor astfel de coduri sunt de tipul: Cum am putea să coexistăm bine şi armonios într-o anumită instituţie sau organizaţie, indiferent de credinţele religioase, de principiile şi obişnuinţele morale ale fiecăruia dintre noi? Managerul unei organizaţii se găseşte la interfaţa între aceasta şi contextul în care îşi desfăşoară activitatea Este persoana care poate formula politica etică a organizaţiei Această politică etică depinde de filosofia personală a managerului, de cariera şi formaţia sa profesională Este important ca managerul să dorească să creeze un factor de stabilitate organizaţional prin stabilirea unor valori şi principii De exemplu, IBM a elaborat cele trei principii care ghidează activitatea firmei: Individul trebuie respectat; Clientului trebuie să i se ofere cel mai bun serviciu; Excelenţa şi performanţa superioară trebuie urmate permanent Elaborarea codurilor se face de obicei în echipă Obiectivele organizaţiei sunt stabilite de către conducere Tot conducerea numeşte, de obicei, un colectiv de lucru Acest colectiv pune în comun valorile împărtăşite de membri, informaţii despre coduri similare cu obiective similare Normele, credinţele sunt în general propuse, discutate şi definite de manageri şi un colectiv de lucru, iar apoi publicate şi distribuite angajaţilor, ţinându-se cont de nevoile şi specificul organizaţiei Specialiştii în domeniu fac următoarele sugestii legate de felul în care poate să fie scris un bun cod de etică pentru o anumita profesie: a Obiectivele trebuie formulate în mod clar, astfel încât să existe siguranţa că ele vor fi susţinute şi de către ceilalţi Echipa de elaborare a codului etic trebuie să se asigure în mod particular de acceptul conducerii a Stabilirea unui termen realist pentru dezvoltarea şi introducerea codului; a Conştientizarea costurilor de implementare a codului şi previzionarea acestor costuri pe termen scurt şi lung; a Codul trebuie să fie deschis spre schimbări dacă apar situaţii noi; a Codul trebuie orientat către problemele cu care se confruntă profesia pentru care se realizează codul; a Codul trebuie să ia în considerare în mod corect legislaţia şi reglementările aplicate profesiei pentru care se realizează codul; a Echipa trebuie să consulte un jurist pentru partea de acoperire legală a codului; a Referitor la felul în care trebuie promovat codul şi influenţaţi angajaţii şi clienţii, este recomandat sfatul experţilor; a Codul nu trebuie să creeze celorlalţi aşteptări nerealiste; a Exprimările utilizate în cod trebuie să fie simple şi clare, fără expresii sau cuvinte tehnice, de specialitate; a Managerul trebuie să-şi asume personal obiectivitatea şi responsabilitatea codului; a Managerul trebuie să aleagă pe cineva care să administreze competent şi integru codul etic Modul în care codul etic este transpus în practică rămîne, până la urmă, la latitudinea managerilor şi a subordonaţilor Codul etic rămâne valabil dacă toţi membrii organizaţiei îl respectă; când managerul nu acordă importanţă acestuia, cu siguranţă nici angajaţii nu vor urma prevederile sale De obicei, difuzarea codurilor etice are loc în mai multe moduri: * mese rotunde de sensibilizare, * anunţarea codului în preliminariile concursului de angajare, * anexarea codului la contractul de muncă şi semnarea unei adeziuni În privinţa obiectivelor unui cod, există un consens de opinii că prin formalizarea etică se încearcă promovarea virtuţilor şi valorilor profesionale Pe lângă acest deziderat, Mercier a remarcat şi alte obiective: * încheierea unui contract moral între beneficiari şi organizaţie, respectiv între cei care fac parte din aceeaşi organizaţie; * protejează organizaţia de comportamente necinstite sau oportuniste; * promovează o imagine pozitivă a organizaţiei; * oferă un mijloc de reglementare a adeziunii şi a devotamentului colaboratorilor; * creează (ca şi cultura organizaţională) sentimentul de unicitate şi apartenenţă pentru membrii grupului; * arată un angajament de principiu al managerilor; * relaţii contractuale se bazează pe încrederea şi responsabilitatea; * ghidează comportamentul în caz de dileme etice Alţi autori arată că obiectivele unui cod de etică sunt următoarele: a Ocupă locul lăsat liber între valorile cadru ale unei comunităţi şi lege; a Contribuie la reputaţia, încrederea, respectul pe care beneficiarii unei activităţi îl au faţă de instituţia care prestează serviciul respectiv; a Este un cadru de referinţă în orientarea deciziilor şi a acţiunilor; a Creează climatul etic, respectiv climatul în care acţiunile sunt percepute ca drepte Avantajele elaborării codurilor de etică: formulează experienţa matură a unei profesiuni; încearcă să echilibreze interesul colectiv cu cel personal; pot oferi un ghid pentru persoanele tinere care intră în profesiune; pot constitui bazele unei acţiuni disciplinare împotriva abaterilor; poate fi un mijloc de aliniere la normele profesiunii, a celor ce se abat de la ele; ajută la dezvoltarea eficientă a problemelor de discriminare, a dilemelor etice în general; este un mijloc de încurajare a practicilor etice în organizaţii; creşte loialitatea şi implicarea conducerii şi a salariaţilor; are loc îmbunătăţirea selecţiei, formării, promovării personalului, etc; sporeşte încrederea şi cooperarea în echipă: iniţiativele personale se îndreaptă către interesul general; deciziile adoptate vizează dreptatea, eficienţa şi nediscriminarea, etc * Dimensiuni de bază ale personalităţii şi caracteristici specifice ce influenţează comportamentul organizaţional Oamenii sunt unici şi complecşi Psihologii au descoperit, însă, că există 5 dimensiuni de bază dar generale care descriu personalitatea: 1 Extraversiunea - reprezintă gradul în care cineva este sociabil, cordial, sigur de sine Extraverţii se simt bine în situaţii sociale, căutând senzaţii şi emoţii pozitive, în timp ce acei care se situează jos pe această dimensiune (introverţii) le evită În dependenţă de nivelul dimensiunii se determină comportamentul etic al persoanei în organizaţie 2 Stabilitatea emoţională - măsura în care o persoană are un nivel corespunzător de control emoţional, echilibrare, încredere în forţele proprii Cei cu o stabilitate emoţională redusă tind spre îndoială de sine şi deprimare 3 Agreabilitatea - măsura în care o persoană este prietenoasă Persoanele agreabile se caracterizează prin încredere, loialitate, altruism, colaborare, modestie, atenţie faţă de ceilalţi Iar cei mai puţin agreabili sunt, distanţi 4 Conştiinciozitatea - gradul în care o persoană este responsabilă şi orientată spre realizări Oamenii mai conştiincioşi sunt de nădejde, motivaţi pozitiv, competenţi, ordonaţi, autodisciplinaţi, au dezvoltate simţul datoriei, dorinţa de reuşită şi capacitatea de reflecţie Oamenii mai puţin conştiincioşi nu sunt cea mai bună achiziţie pentru organizaţie 5 Deschiderea la nou - măsura în care o persoană gândeşte flexibil şi este receptivă la idei noi Oamenii mai deschişi tind spre activitate şi inovare, cei mai puţin deschişi, deseori, se opun schimbărilor Aceste dimensiuni sunt relativ independente, adică pot forma combinaţii din cele mai diverse Totuşi, s-a demonstrat că fiecare din ele are legătură cu performanţa în muncă În general, trăsături precum cele plasate în jumătatea de sus a figurii {de mai jos) conduc la o funcţionare pe post mai bună De exemplu, pentru manageri şi personalul de vânzări este importantă o ex-traversiune mare, iar conştiinciozitatea uşurează performanţa pentru toate ocupaţiile Conştiinciozitatea este un antidot important în cazul comportamentelor contraproductive, cum ar fi furtul, absenteismul şi problemele disciplinare Extraversiunea Stabilitatea emoţională Agreabilitatea Conştiinciozitatea Deschiderea la nou Sociabil vorbăreţ fată de retras timidStabil încrezător faţă de deprimat anxiosTolerant cooperant faţa de rece aspruDe nădejde responsabil faţă de neîngrijit impulsivCurios original faţă de monoton lipsit de imaginaţie Caracteristici specifice care influenţează comportamentul organizaţional: În tabelul de mai sus sunt prezentate relaţia dintre dimensiunile personalităţii şi comportamentele legate de ele Aceste dimensiuni însă pot fi orientate spre modificare, adică educaţia etică îşi poate spune cuvîntul Atunci cînd persoana ştie ca are de pierdut, că nu va avea succes atît în plan intern (satisfacţie, încredere în sine, etc ) cît şi extern (carieră, prieteni, material, etc ), îşi modifică comportamentul prin un şir de acţiuni: 1 Locul controlului - un set de convingeri referitoare la faptul, dacă controlul comportamentului cuiva este realizat în principal de către forţele exterioare sau interioare La un capăt al axei se află interniştii care cred că şansa de a-şi controla comportamentul se află în ei înşişi La celălalt capăt se află externiştii, care cred că forţele externe le determină comportamentul În contradicţie cu interniştii, externiştii văd lumea ca fiind imprevizibilă, un joc al norocului, în care şansă, soartă şi cei puternici le controlează destinul Interniştii tind să vadă legături puternice între efortul pe care îl depun în munca lor şi nivelul de performanţă pe care îl ating, în plus, ei percep într-o măsură mai mare decât externiştii faptul că organizaţia nu va lăsa neobservată performanţa înaltă şi o va recompensa Deoarece interniştii cred că recompensele pe care le vor primi, vor fi influenţate de comportamentul lor legat de muncă, ei vor fi mult mai probabil atenţi la informaţia care îi va face capabili să lucreze mai bine şi o vor fructifica Cercetările arată că localizarea controlului, influenţează comportamentul etic organizaţional într-o mare varietate de ocupaţii Evident, deoarece se percep ca fiind capabili să controleze ceea ce li se întâmplă, oamenii care cred în controlul intern sunt mai satisfăcuţi de munca lor, câştigă mai mult şi ajung în poziţii mai înalte în organizaţii, în plus, se pare că ei sunt mai puţin stresaţi, suportă mai bine stresul şi se angajează în planificări mult mai îngrijite ale carierei Interniştii nu lucrează obligatoriu mai bine decât externiştii Interniştii par mai degrabă să acţioneze mai bine în munci care necesită iniţiativă şi inventivitate, în schimb ce externiştii se descurcă mai bine în cazul sarcinilor de rutină Astfel, vom căuta să angajăm un internist pentru o operaţiune aflată la început şi un externist pentru a ocupa un post existent, bine stabilit Externiştii se pare că preferă o supraveghere mai directivă Pe de altă parte, participarea şi autoconducerea par să fie mai potrivite pentru un subordonat internist 2 Automonitorizarea - măsura în care oamenii observă şi reglează aparenţa şi comportamentul lor în cadrul social şi în relaţiile umane Există un contrast în materie de automonitorizare, adică cunoaştem persoane care fac ceea ce cred şi spun ceea ce gândesc fără a ţine cont de contextul social Pe de altă parte există oameni care sunt mult mai atenţi la împrejurările sociale, mult mai preocupaţi să potrivească ceea ce spun şi ceea ce fac cu natura acelor împrejurări, indiferent de ceea ce simţeau sau gândeau în realitate Ceea ce avem aici este un contrast în materie de automonitorizare Cei cu automonitorizare înaltă se comportă ca nişte actori, iar cei cu un nivel redus de automonitorizare nu sunt aşa de preocupaţi de a se supraveghea şi de a se adapta la cei din jur Un studiu interesant a descoperit că managerii sunt înclinaţi să se auto-monitorizeze mai mult decât nonmanagerii Cei cu automonitorizare înaltă tind să acceadă la poziţia de lideri Ei par să aibă flexibilitate comportamentală pentru a-şi adapta stilul la cerinţele situaţiei concrete Anumite roluri, însă, solicită oamenilor să acţioneze împotriva curentului, sau să apere ceea ce cred cu adevărat Astfel, cei cu automonitorizare înaltă tind să fie slab inovatori şi să reziste greu la presiunea socială 3 Autostima - este gradul în care o persoană se autoevaluează pozitiv Oamenii cu o înaltă autostimă au imagini favorabile despre ei înşişi Oamenii cu o scăzută autostimă au o imagine nefavorabilă despre sine; ei tind, deasemenea, să fie nesiguri asupra corectitudinii propriilor opinii, atitudini şi comportamente Oamenii care au o autostimă scăzută sunt mai susceptibili la influenţe externe şi sociale decât cei care au o autostimă înaltă În general, nu există o relaţie consistentă între autostimă şi performanţă Totuşi, angajaţii cu stimă redusă faţă de sine tind să reacţioneze mai rău la feedback-ul negativ - acesta le scade performanţa ulterioară Deci, managerii trebuie să dirijeze critica la adresa dificultăţilor activităţii şi nu la adresa persoanei, în ultimul rând, managerii ar trebui să încerce să evite numirea angajaţilor cu stimă redusă faţă de sine în posturi care asigură inerent un feedback negativ abundent Oamenii cu o autostimă redusă nu reacţionează bine la situaţii ambigue şi stresante Fiind foarte sensibili la mediul lor social, ei tind să perceapă un stres mai mare şi să se descurce mai greu cu el, deci, trebuie evitată plasarea lor în posturi cu roluri concurente O încredere de sine excesivă poate conduce oamenii să evite căutarea de informaţii critice pentru rezolvarea unei probleme sau la evitarea unei informaţii care le ameninţă propria imagine * Consecinţele unui comportament contrar eticii Utilizând anumite practici neetice o organizaţie sau o persoană poate obţine câştiguri, însă doar pe termen scurt Pe termen lung, cu toate că un comportament etic poate "costa" organizaţia, sau persoana, acesta nu va obţine rezultatele de succes dacă cultura sa dominantă precum şi valorile sale nu sunt convergente cu cele ale societăţii O cultură atît organizaţională cît şi individuală, care promovează comportamentul etic nu va fi doar compatibilă cu valorile culturale predominante, ci, totodată, va da un sens "bun" (corect) afacerilor şi carierei Sociologia postulează că în ceea ce fac agenţii economici, există o raţiune care trebuie găsită şi care permite explicarea unor comportamente incorecte Agenţii economici nu fac acte gratuite, nemotivate Comportamentul uman are, cu adevărat, drept scop, un rezultat Agenţii economici sunt puternic marcaţi de scopurile lor, de profituri maxime, etc Totul este raportat la scopuri economice, de eficienţă şi eficacitate Eroarea conştiinţei umane îşi are izvorul, în principal, în ignoranţa invincibilă (provine din împrejurări mai puternice decât voinţa noastră, fiind izvor al rătăcirii conştiinţei noastre) şi în ignoranţa vincibilă (poate fi înlăturată) Un succes obţinut prin înşelăciune, de cele mai multe ori, costă: * risipa de energie pentru a nu se afla, a nu fi prins, a nu fi şantajat; * păstrarea atentă a unor documente secrete, găsirea unor ascunzători sigure; * existenţa unor conversaţii telefonice periculoase, înregistrate; * speranţe că organele fiscale nu vor afla, nu vor sesiza; * obligarea unor oameni pentru a păstra secretele, etc Consecinţele unui comportament neetic, pentru firmă, pot fi: * pierderea încrederii partenerilor şi angajaţilor, comunicare redusă, lipsă de implicare, loialitate redusă; * pierderea reputaţiei: vestea despre un produs prost se răspândeşte mai repede decât cea despre un produs bun; * pierderea renumelui, a imaginii firmei, a clienţilor şi colaboratorilor valoroşi; * pierderea unor sume imense pentru avocaţi, procese, daune, litigii; * scăderea vânzărilor şi a profiturilor, etc Consecinţele unui comportament neetic, pentru un individ (angajat), pot fi: * pierderea unor promovări, avantaje, premii, aprecieri; * pierderea locului de muncă, a unor procente din salariu; * pierderea încrederii, a respectului şi demnităţii; * retrogradări; * pierderea aprecierilor din parte şefului, prietenilor, colegilor, familiei, etc În consecinţă, un comportament contrar eticii dăunează grav şi societăţii, în ansamblu, ducînd la apariţia unor flageluri create de viaţa modernă (crimă, abuzuri, discriminări, trafic de droguri, trafic de influenţă, corupţie etc), la agresiuni împotriva organismului (suferinţe, boli, etc), la prejudicierea condiţiei umane (mizerie materială şi sufletească), etc * Modele etice în elaborarea deciziilor comportamentale Dacă managerii de vîrf, sau angajaţii, proclamă deziderabilitatea comportamentului etic şi apoi stabilesc obiectivele care nu pot fi atinse fără activităţi ilicite, ei nu vor atinge responsabilităţile lor etice Ei vor trebui să dezvolte mijloace de planificare, implementare şi control a răspunderii sociale şi a comportamentului etic, exact aşa cum stabilesc cotele, normele de vânzări şi marja de profit Subliniem faptul că este foarte important ca managerii să recunoască că ei sunt cei care "modelează şi dau tonul" în organizaţia lor De aici, principala lor responsabilitate este să facă clar pentru oricine din organizaţie sau pentru cei care au legătură cu ea, că răspunderea socială şi comportamentul etic sunt aşteptate (scontate şi dorite), recompensate În analiza raţională, derivarea funcţiei compartamentului optim este foarte complexă Modelele bazate pe optimizare, fie în psihologie, fie în comportamentul animal, fie în economie, nu trebuie să-şi asume faptul că agenţii sunt capabili să găsească soluţiile optime, perfecte la problemele pe care le întâmpină În literatura de specialitate se regăsesc o serie de “îndrumare” pentru un comportament etic pe care managerii îl pot utiliza în procesul decizional, când zilnic trebuie să rezolve nu doar probleme economice ci şi sociale Aceste îndrumare nu specifică ce trebuie făcut într-o situaţie dată, ele clarifică atitudini, acţiuni, justifică logica în gândire şi desfăşurarea ideilor, astfel încât să se poată evalua decizia luată, dacă este în conformitate cu normele de etică şi propriile valori ale firmei Răspunsurile la întrebări vor întări convingerea că normele morale sunt respectate şi consecinţele sociale sunt cunoscute şi asumate Iată un model de îndrumar pentru examinarea etică a deciziei manageriale: 1 Problema pe care doriţi să o rezolvaţi este reală aşa cum pare ea? Dacă nu sunteţi siguri, aflaţi! 1 Acţiunea care se va declanşa este legală? Este etică? Dacă nu ştiţi, aflaţi! 1 Aveţi opozanţi la acţiunea pe care doriţi să o desfăşuraţi? Le înţelegeţi poziţia? Este rezonabilă? 1 Cui îi este destinat beneficiul acţiunii? Dar daunele, cine le suportă? 1 Aţi consultat specialişti în domeniu, pentru a le afla opinia cu privire la acţiunea dumneavoastră? Ţineţi cont de aceste opinii? 1 Credeţi că şi alţi conducători ar fi îndreptăţiţi să acţioneze la fel ca dumneavoastră? 1 Doriţi ca acţiunea dumneavoastră să fie însuşită şi aprobată de familie, de prieteni, colaboratori? Credeţi că în cazul unei investigaţii în mass-media veţi găsi înţelegere? Una din modalităţile verificate de a beneficia de bonitate morală, este aceea de a duce o politică de comunicare deschisă cu opinia publică Curiozitatea „publicului” este în ziua de azi atât de mare şi simţul de detecţie al ziariştilor atât de dezvoltat, încât şi o frântură de declaraţie falsă va fi foarte repede recunoscută De aceea, încercarea de a ascunde adevărurile neplăcute va declanşa o căutare cu atât mai înverşunată a adevărului Managerii care manifestă un comportament etic sunt caracterizaţi după cum urmează: 1 Susţin libertatea, creşterea şi dezvoltarea fiecărui angajat; 1 Comunică cu angajaţii folosind numele cu respect; 1 Formează şi încurajează un regim echilibrat de muncă şi odihnă; 1 Onorează şi respectă familiile angajaţilor; 1 Tratează toţi angajaţii drept persoane unice, valoroase; 1 Protejează viaţa, siguranţa şi sănătatea angajaţilor; 1 Creează un mediu de lucru fără discriminări; 1 Sunt corecţi şi echitabili în probleme financiare; 1 Comunică deschis cu subordonaţii; 1 Cultivă o atitudine pozitivă faţă de celelalte persoane şi realizările acestora, etc Caracteristicile respective sunt preluate din codul deontologic, astfel rezultă că un comportament etic este coordonat de codul deontologic Sarcini de lucru: 1 Elaboraţi codul deontologic al profesiei dvs 1 Scrieţi un eseu prin care să prezentaţi cauzele şi efectele respectării codului deontologic (scrieţi un eseu prin care să prezentaţi cauzele şi efectele nerespectării codului deontologic) Bibliografie: Christians, C , Etica mass-media Iaşi: Editura Polirom 2001 Cozma, C , Elemente de etică şi deontologie, Ed Univ "AL I Cuza", Iaşi, 1997 Baldrige,L , Codul manierelor în afaceri Bucureşti: Business Tech International 1997 Bellu, N , Sensul eticului în viaţa morală Bucureşti: Editura Paideia 1999 Gary, J , Comportament organizaţional Bucureşti: Editura Economică 1996 Keith Blois, Ethics in Business, în Peters Lawrence, Ken Elliot, Introducing Management, Penguin Books, London, 1985, Offen, Neil, Commentary on Code of Ethics of Direct Selling Association, in vol The Ethical Basis of Economic Freedom, Chapel Hill, NC, American Viewpoint, Inc, 1976, Samuel Mercier, L’etique dans les entreprises, Editions La Decouverte et Syros, Paris, 1999 Anexa nr 1 * Modelul unui cod de etica profesionala A Toti membrii unei organizatii (firme) vor acţiona cu: - responsabilitate şi fidelitate faţă de nevoile publicului; - corectitudine şi fidelitate faţă de asociaţii, clienţii, furnizorii şi patronii firmei unde este angajat; - competenţa prin devotament faţă de idealurile înalte ale onoarei personale şi integrităţii profesionale; B Un membru al unei organizatii (firme): - va mentine oricand independente gîndirea şi acţiunile sale; - nu va exprima parerea sa asupra contractelor sau a declaraţiilor financiare ale firmei, pîna nu detine mai întai o relaţie cu clientul, sau pentru a determina dacă se poate aştepta ca opinia lui să fie considerată independentă, obiectivă şi nealeatoare de către cineva care cunoaşte toate datele; - cînd pregăteşte raporturi financiare care exprimă o opinie asupra situaţiei financiare a firmei destinate conducerii firmei, va prezenta toate datele materiale cunoscute de el pentru a nu omite o informaţie care ar putea să inducă în eroare; va aduna suficiente informaţii pentru garantarea exprimării acelor opinii şi va raporta orice erori materiale de declaraţie sau devieri de la principiile profesionale general acceptate; - nu va dezvalui sau folosi nici o informaţie confidenţială care priveşte afacerile patronului sau clientul, sau decît atunci cînd acţionează în sensul obligaţiilor sale, sau cînd o asemenea informaţie se cere dezvaluită pentru ca propria apărare sau pentru apărarea vreunui asociat sau unui angajat, în orice proces legal, sau împotriva oricărei presupuse incorectitudini profesionale, la ordinul autorităţilor legislative, sau al conducerii sau al oricarui comitet al societăţii în exerciţiul propriu al sarcinilor lor, dar numai în măsura în care este necesar în scopul respectiv; - va informa patronul sau clientul de orice conexiuni sau interese de afaceri care i-ar putea interesa; - în cursul exercitării obligaţiilor sale în interesul patronului sau clientului său, nu va păstra, primi, negocia sau dobandi nici o taxă, remuneraţie sau beneficiu fără cunoştinţa şi consimţămîntul patronului sau clientului său; - va urma toate etapele rezolvabile în aranjarea oricărui angajament ca şi consultant, pentru a stabili o înţelegere clară a scopului şi obiectivelor lucrării înainte de începerea ei şi va oferi clientului un cost estimativ, profitabil înaintea angajamentului, dar în orice caz, cat mai devreme posibil; - se va comporta faţă de ceilalţi subordonaţi cu politeţe şi bună credinţă; - nu va comite nici un act de natură să discrediteze firma unde este angajat şi nici profesia sa; - nu se va angaja sau nu va consilia nici o afacere sau ocupaţie care în opinia societăţii este incompatibilă cu etica profesională a profesiei sale, sau cu moralitatea societăţii sale; - nu va accepta nici un angajament de verificare a unui alt subordonat angajat al aceluiaşi patron decît cu ştiinţa acelui subordonat sau în cazul în care legatura acelui subordonat cu lucrarea s-a încheiat Excepţie face membrul a carui obligaţie nominală este sa verifice lucrările altora - nu va încerca să obţina vre-un avantaj asupra altor subordonaţi, prin plata sau acceptarea unui comision, pentru încheierea unui contract sau realizării unui serviciu; - va sustine principiile generale profesiei sale; - nu va acţiona cu răutate sau în alt mod prin care să păteze reputaţia publică sau profesională a altui membru sau să împiedice realizările, obligaţiilor acestuia; - se va mentine întodeauna la standardele de competenţă exprimate de cerinţele academice şi de experienţa pentru admiterea în societate şi pentru continuarea activităţii ca membru al organizaţiei din care face parte; - va împărtăşi şi altora din cadrul firmei sau a profesiei, cunoştinţele pe care le deţine şi pe care se întemeiază profesia sa şi va promova în general progresul organizaţiei al cărei membru este, sau a profesiei sale; - îşi va asuma numai lucrări pentru care este abilitat prin natura pregătirii şi experienţei sale şi atunci cînd este în interesul patronului sau clientului său, va angaja sau va sfătui patronul sau clientul să angajeze alţi specialişti; - va dezvălui tribunalelor societăţii orice practică sau acţiune incompatibilă, neetică, ilegală sau necinstită a unui subordonat, care lezează reputaţia, demnitatea sau onoarea societăţii; - se va stradui să se asigure că, orice parteneriat sau compromis cu care se asociază ca partener, şef, director, inspector sau angajat funcţionează dupa codul de etică profesională şi regulile de comportament profesional stabilite de către societate Anexa nr 2 Codul deontologic al pedagogilor Ritmul accelerat al schimbărilor socio-economice stresează permanent omul, care, la rândul său, încearcă să optimizeze relaţiile socioumane, ceea ce ar diminua consecinţele nefaste ale tensionărilor cronice Acesta ar fi motivul renaşterii deontologiei profesionale În R Moldova deontologia pedagogică a fost abordată de către V Mândâcanu Savantul a elaborat jurămîntul şi codul deontologic al pedagogului în baza celor şase principii esenţiale ce reflectă problematica lumii contemporane (UNESCO) În continuare ne vom referi la ele Principiul I Principala datorie a pedagogului este de a informa, dezvolta şi educa personalitatea copilului la nivelul potenţialului maxim, în spiritul democratic şi în baza idealului educaţional modern Principiul II Pedagogul şi părinţii au sarcina de a modela idealul fiecărui elev în conformitate cu idealul educaţional ales de societate şi în conformitate cu moralitatea etică, civică, spirituală, bazată pe valorile autentice Principiul III În activitatea profesională, pedagogul ocupă o poziţie pozitivă, implementînd moralitatea şi etica profesională, asigurînd interacţiunea profesor-elev-părinţi Principiul IV Pedagogul este obligat să promoveze modelul uman de personalitate morală, etică şi spirituală, capabilă să acţioneze în spiritul valorilor autentice Principiul V Pedagogul este dator să cunoască particularităţile dezvoltării intelectuale ale elevului şi să poată elabora curriculumul de bază al instruirii şi educaţiei moderne, utilizînd cele mai variate forme şi tipuri de activitate creativă, cu scopul de a realiza idealul educaţiei prin valori şi pentru valori Principiul VI Specificul activităţii pedagogice constă în unicitatea poziţiei faţă de problematica lumii contemporane, exprimată prin descoperirea şi dezvoltarea creativităţii, copilului, vocaţiei şi talentului lui Corelînd respectivele principii cu regulile şi normele specifice activităţii profesionale e posibil să stabilim codul deontologic al conduitei profesorului/educatorului Comportamentul etic moral şi spiritual al pedagogului depinde de mai multi factori: 1 De cunoaştere şi întelegerea sistemului de valori ce stau la baza educaţiei 1 De cunoaşterea izvoarelor eticii pedagocice 1 Sa respecte logica, puritatea gindului şi cuvintului Fara aceste însuşiri conduita pedagogică ramîne depaşită de progresul moral al educaţiei în conditiile democratice, pentru că educaţia etica nu poate asigura autonomia constiintei ci invers, supunerea acestea în faţa autorităţii dure şi inconsecvente Codul deontologic – pedagogul care însuşeşte etica profesionala este preocpat de crearea interacţiunii profesor –elev, sugerindu-i-se urmatoarele norme: 1 Dragoste –fata de oameni, copii, lume 1 Optimismul pedagogic-autoeducaţie şi educa elevii în spiritul optimismului şi încrederii în viitorul umanist al socetatii 1 Spritualiatea –activeaza ca o persoana spirituală care preţuieşte idealurile umaniste 1 Alegerea – gîndului şi cuvîntului potrivit, ca să nu îl îndepărteze pe om de idealurle umaniste 1 Dispoziţia creatoare –întra în clasa cu o dispozitie buna pentru a crea o atmosfera sanatoasa 1 Nu uita sa aplica in practica regula de aur sa fii sincer,sa-l accepti cum este ,sa-l iai în seama 1 Şi cei mai dificili elevi au anumite însuşiri: descoperale,straduieste-te sa-l reabilitezi în propriei tăi ochi, astfel e posibil ca el sa îndreptăţească aşteptările tale 1 Fii corect indulgent şi rabdator – nu-ţi permite să ofensezi şi să ignori copii,să dai dovada de mai multa exigenta şi cît mai mult respect în relaţiile cu elevii 1 Nu învrăjbi elevii – acest lucru poate provoca invidie, furie si desconsiderare 1 Nu dauna procesul educational- fii tolerant, rabdator si corect dar întotdeauna pregatit şi competent în materie finala Finalitatile deontologice constituie un ghid de cunoastere, o încercare de a deosebi valorile de non valori, binele de rau în interactiunea profesionala Educarea virtutiilor naturale: * Amabilitate * Politete * Gingasie * Respectul * Sinceritatea presupune un comportament corect, evitarea grosolaniilor, expresiilor nepoliticoase, certurilor s a De multe ori intilnim copii care nici în familie, nici în şcoală nu au respectat cultura manierilor elegante Copilul care a crescut de mic ca un salbatic se va confrunta şi în continuare cu multe piedici de comportare Manualele de etica conţin reguli de comportare civilizată dar nu se preda în şcoala şi tot odata sint lipsa astfel de manuale de aceea, educatia etico-pedagogică trebuie să cuprindă nu doar formule de politeţe ci şi modele practice de realizare a acestor formule si norme etice Inainte ca bunele maniere sa devina o obisnuinţă, copilul trebuie să îndeplinească cei şapte ani de acasa cu gesturi de politete, astfel biblia ne povatuieste: „cinsteşte fiule pe tatal şi pe maica ta pentru ca sa prelungeasca zilele tale” aceasta cinste şi onoare copilul o învată în primele zile ale vietii, în timpul comunicarii cu cei dragi Anexa nr 3 Tehnici de imbunatatire a stimei de sine Tehnica 10 minute Persoanele cu stima de sine scazuta nu isi acorda suficient timp si spatiu Deci, gasiti-va in fiecare zi 10 minute pentru a fi numai cu voi insiva, fara a face nimic Unele persoane gasesc relaxant momentul cand isi inchid ochii si-si imagineaza un peisaj de tara sau imaginea si sunetul valurilor care se lovesc usor de mal In timpul acestor 10 minute, incercati sa va simtiti linistiti si fericiti Bucurati-va de aceste momente Sunt ale dumneavoastra si numai ale dumneavoastra Concentrati-va pe partea pozitiva De obicei, devenim nefericiti deoarece ne gandim in permanenta la greselile pe care le-am facut Dar ne putem imbunatati stima de sine, daca putem sa invatam din greselile anterioare De exemplu, unul dintre clientii mei tine prezentari la serviciu Obisnuia sa se tortureze singur dupa fiecare prezentare, gandindu-se la greselile pe care le-a facut In prezent scrie un raport legat de fiecare prezentare in parte, imediat dupa sustinerea acesteia Scrie despre lucrurile care au mers bine Nu este nevoie sa scrie despre lucrurile care nu au mers bine - ele de obicei nu se uita si va incerca din greu sa nu le mai repete - dar lucrurile care au mers bine ar putea fi uitate, daca nu sunt trecute pe hartie De obicei, devenim nefericiti deoarece ne gandim in permanenta la greselile pe care le-am facut Dar ne putem imbunatati stima de sine, daca putem sa invatam din greselile anterioare De exemplu, unul dintre clientii mei tine prezentari la serviciu Obisnuia sa se tortureze singur dupa fiecare prezentare, gandindu-se la greselile pe care le-a facut In prezent scrie un raport legat de fiecare prezentare in parte, imediat dupa sustinerea acesteia Scrie despre lucrurile care au mers bine Nu este nevoie sa scrie despre lucrurile care nu au mers bine - ele de obicei nu se uita si va incerca din greu sa nu le mai repete - dar lucrurile care au mers bine ar putea fi uitate, daca nu sunt trecute pe hartie Deci daca ai avut o zi proasta, daca ceva nu merge in relatia cu partenerul sau la locul de munca, scrieti un raport despre lucrurile care au mers bine, nu despre ce a mers rau Rezultatele vor fi surprinzatoare si se va imbunatati si stima de sine Competenţa culturală Obiective de referinţă Studiind acest modul, studentul va fi capabil: * Să definesscă conceptul de cultură organizaţională * Să analizeze modalităţile de manifestare a culturii organizaţională * Să evidenţieze valenţele formative ale culturii organizaţionale * Să analizeze funcţiile culturii organizaţionale * Să proiecteze un model de dezvoltare a culturii organizaţionale * Să compare diverse forme de cultură organizaţionale * Să aprecieze rolul culturii organizaţionale ca fenomen specific al relaţiilor de piaţă Unităţi de conţinut Etica şi cultura organizaţională Definirea conceptului de ,,cultura organizaţională Modalităţi de manifestare a culturii organizaţionale Responsabilitatea socială ca responsabilităţi morale Funcţiile culturii organizaţionale Tipologia culturii organizaţionale Modelul de dezvoltare a culturii organizaţionale Termeni – cheie: cultură, cultură organizaţională, simbol, statut, rol Definirea conceptului de ,,cultura organizaţională Cultura organizaţională este considerată a fi „forţa” invizibilă din spatele lucrurilor uşor observabile şi tangibile dintr-o firmă, este energia socială ce determină oamenii să acţioneze Putem compara cultura organizaţională a unei firme cu personalitatea unui individ, ce întruneşte o serie de aspecte vizibile şi mai puţin vizibile, dar care furnizează viziunea, sensul, direcţia şi energia necesare pentru evoluţie Intr-o firmă, cultura organizaţională ne ajută să inţelegem diferenţele ce apar între ceea ce este declarat în mod formal, official de către mangeri şi ceea ce se întamplă efectiv în cadrul acesteia Prin intermediul culturii organizaţionale diferitele reguli, proceduri, afirmaţii, declaraţii sau decizii sunt interpretate şi, într-o anumită măsură, chiar aplicate Mai mult, dincolo de elementele cu caracter formal ce încearcă să stabilească în mod centralizat o anumită atitudine şi comportament pentru membrii organizaţiei, cultura organizaţională crează şi dezvoltă ea însăşi anumite modele comportamentale care pot fi sau nu în consonanţă cu versiunile oficiale De cele mai multe ori, o mare parte dintre elementele ce formează cultura organizaţională sunt intangibile, nescrise, dar cu o putere de influenţare deosebit de mare Cultura unui popor constă în modul distinctiv al comportamentului acestuia şi înţelegerea valorilor, credinţelor şi normelor asumate de membrii societăţii În cadrul Conferinţei Mondiale asupra Politicilor Culturale organizate de UNESCO în august 1982, se propune o definiţie a culturii vazută ca ,,un ansamblu de trăsaturi distincte, spirituale şi materiale, intelectuale şi afective, care caracterizează o societate sau un grup social Ea înglobează, pe lîngă arte şi litere, moduri de viaţă, drepturile fundamentale ale omului, sistemele de valori, tradiţiile şi credinţele" (Declaration de Mexico, 1983, p 200) Termenul de organizaţie poate avea doua înţelesuri: pe de o parte, obiect social, iar pe de altă parte, proces social "aflat în miezul actiunii umane" (Friedberg, Erhard, 1992, p 397) Organizatia ca obiect social se referă la tot ce înseamnă administraţii publice, întreprinderi industriale, comerciale şi de servicii, partide politice, asociaţii de orice tip şi instituţii şcolare Astfel, organizaţia ar putea fi definită sintetic ca un grup uman de tip formal (cu o structură formalizată) care îşi desfăşoară activitatea pentru îndeplinirea unor scopuri precise, între membrii grupului stabilindu-se relaţii ierarhice prevăzute prin legi, regulamenle sau norme specifice In sens larg, organizatia poate fi interpretată ca o expresie a culturii Din acest punct de vedere, cultura organizaţională consta în ansamblul valorilor, credinţelor, aspiraţiilor, aşteptărilor şi comportamentelor conturate în decursul timpului în fiecare organizaţie, care predomind în cadrul sau şi-i condiţionează direct, şi indirect functionalitatea şi performanţele (Nicolescu, Ovidiu, 1999, p 402) Cultura organizatională este un sistem unitar de gandire al membrilor unui grup care îi diferentiaza de alte grupuri (Hofstede 1991) Cultura organizationala este definită prin modele de valori şi credinţe împărtăşite, care produc, în timp, norme comportamentale adoptate în soluţionarea problemelor organizaliei (Hofstede 1991) Termenul „cultură” provine din antropologie El a fost utilizat pentru a reprezenta într-un, sens foarte larg, elementele fizice şi spirituale pe care o anumită colectivitate umană le-a transmis de la o generaţie la alta In „American Heritage Dictionary” cultura este definită ca fiind „totalitatea credinţelor, valorilor, comportamentelor, instituţiilor şi alte rezultate ale gandirii şi muncii umane, ce sunt transmise social in cadrul unei colectivităţi” Ovidiu Nicolescu consideră că, „cultura organizaţională rezidă în ansamblul valorilor, credinţelor, aspiraţiilor, aşteptărilor şi comportamentelor conturate în decursul timpului în fiecare organizaţie, care predomină în cadrul său şi care îi condiţionează direct şi indirect funcţionalitatea şi performanţele” Cultura organizaţională reprezintă totalitatea valorilor, simbolurilor, ritualurilor, ceremoniilor, miturilor, atitudinilor şi comportamentelor ce sunt dominante într-o organizaţie, sunt transmise generaţiilor următoare ca fiind modul normal de a gandi, simţi şi acţiona şi care au o influenţă determinantă asupra rezultatelor şi evoluţiei acesteia In existenţa atator definiţii, se observă că există o serie de trăsături comune: • toate definiţiile au în vedere un set de înţelesuri şi valori ce aparţin indivizilor din organizaţie; • elementele culturii organizaţionale au nevoie de o perioadă mare de timp pentru a se forma; • inţelesurile şi valorile ce constituie baza culturii organizaţionale sunt o sinteză a celor individuale şi a celor naţionale, apărand la intersecţia celor două mari categorii de elemente; • valorile sunt reflectate în simboluri, atitudini şi diferite structuri, formale sau informale; • cultura organizaţională se constituie într-un cadru de referinţă pentru membrii organizaţiei; • formele de manifestare ale culturii organizaţionale influenţează evoluţia şi performanţele organizaţiei Cultura organizationala este un model de asumptii comune pe care grupul le-a învăţat odată cu soluţionarea problemelor, care s-au dovedit funcţionale şi au fost considerate valide Într-o masura suficientă pentru a fi transmise noilor membri ca fiind modul corect de a percepe şi aborda probleme similare aparute ulterior (Schein 1996) Pentru a fi percepută în toată complexitatea sa, culturii organizaţionale i se atribuie mai multe trăsături: • determinarea holistică, care se refera la un tot mai complex decît suma păirţilor componente; • determinarea istorică, aspect care reflectă evoluţia în timp a organizaţiei; • conectarea la elemente de natură antropologică (simboluri, rituri etc); • modificarea acesteia este dificilă deoarece este implicat factorul uman Cu alte cuvinte, cultura organizaţională nu trebuie înteleasă ca un dat obiectiv sau stabil Modalităţi de manifestare a culturii organizaţionale Ca modalităţi de manifestare a culturii organizaţionale se disting: simbolurile, normele comportamentale, ritualurile şi ceremoniile, istorioarele şi miturile organizaţionale, status-urile şi rolurile indivizilor - Simbolurile (gr symbolom - "semn de recunoaştere") reprezintă anumite expresii, imagini, obiecte (artefacte), semne care evoca de obicei o abstracţie sau o realitate complexă Reprezentarea simbolica are la baza o conventie care trebuie cunoscuta si înteleasă de toti membrii organizaţiei Simbolul cultural poate fi reprezentat de un obiect, un eveniment sau o formulă ce are ca scop transmiterea unui mesaj în o anumită semnificaţie în cadrul organizaţiei respective Prin simboluri culturale se transmit sensuri ce relevă filosofia şi valorile, idealurile, credinţele sau aşteptările împărtăşite de salariaţii organizaţiei Astfel, IBM, Mercedes,-Adidas pot fi considerate simboluri ale calitatii în domeniile lor Insăşi denumirea ne ofera garanţia calităţii Simbolurile culturale servesc pentru a exprima anumite concepte şi a promova anumite valori şi comportamente în cadrul instituţiei (Nicolescu, Ovidiu, 1999, p 414) De multe ori, simbolurile sunt folosite în relaţiile cu alte culturi pentru a exprima anumite similarităţi sau diferenţe O cultură poate fi privită ca un sistem de simboluri ce au rolul de păstra ordinea şi de a o face funcţională Simbolurile sunt instrumente necesare atunci cand trebuie să fie combinate experienţele concrete cu conceptele abstracte, constituindu-se astfel într-o platformă remarcabilă pentru manipularea mentală şi comunicare Pentru ca anumite elemente, materiale sau nu, să aibă statut de simbol, este necesară existenţa mai multor persoane care să atribuie anumite mesaje, semnificaţii obiectelor respective Inţelegerea simbolurilor va însemna pentru membrii organizaţiei descifrarea mesajelor atat de suprafaţă, cat şi de profunzime pe care acestea le transmit Simbolurile diferă şi în ceea ce priveşte complexitatea şi gradul de acoperire al acestora Sloganul firmei şi locurile de parcare pentru top manageri sunt dintre cele mai simple Şedinţele, pe langă rolul lor de instrument de schimb de informaţii şi adoptare de decizii, exprimă şi relaţiile sociale complexe, valori şi priorităţi ce pot ilustra un tip mai complex de simbolism Misiunea firmei poate fi considerată şi ea un simbol cu efect puternic asupra membrilor acesteia Ideea este că imaginea organizaţiei corespunde culturii sale unice, reflectată în modul în care aceasta acţionează Totodată, prin această „imagine”, managerii doresc să influenţeze, să construiască o percepere cat mai bună a mediului exterior cu privire la viabilitatea şi capacităţile organizaţiei Simbolurile într-o organizaţie pot fi reprezentate de orice obiect, eveniment, comportament ce serveşte ca un vehicul pentru transmiterea unor mesaje, declanşarea unor emoţii sau energizarea salariaţilor Oamenii crează simboluri pentru a depăşi incertitudinea şi haosul Ele sunt de ajutor pentru că ne pot ajuta să analizăm şi să inţelegem comportamentul organizaţiei prin simbolurile utilizate Organizaţia funcţionează şi evoluează datorită existenţei unor factori interni care o ajută să supravieţuiască şi să se dezvolte Modul de combinare a acestor factori, caracteristicile, resursele pe care le însumează, determină ca ea să-şi formeze un anumit comportament, o anumită „zestre culturală“ - Valorile organizaţionale Cultura organizaţională conţine ca elemente esenţiale un set de credinţe, valori şi norme comportamentale ce reprezintă platforma de bază privind percepţia salariaţilor asupra a ceea ce se întamplă în organizaţie, ceea ce este dorit şi acceptat şi ceea ce reprezintă o ameninţare Noţiunea de valoare este una crucială pentru cultura organizaţională a unei firme şi ea poate fi definită astfel: „O valoare este o convingere ce consideră că un mod specific de a conduce sau de a ajunge la un rezultat este de preferat la nivel personal sau social, unui alt mod, opus, de a conduce sau de a exista” - Normele de comportament exprimate prin formulele de adresare sau salut, modalităţile de relaţii interpersonale, obiceiurile, reguli ce trebuie respectate în relatiile dintre sexe sau dintre generatii Cu alte cuvinte, acestea sint reguli în cadrul activităţii cotidiene, de comportare, gindire sau creaţie, fixate prin lege sau datorită unei tradiţii organizaţionale Pentru a menţine un un sistem de valori pe care un grup îl consideră acceptabil din punct de vedere social, se impune ca acesta să dezvolte un sistem de norme de conduită care să ghideze acţiunile membrilor săi Normele prefigurează atitudinile şi comportamentele aşteptate să fie afişate de către salariaţi în cadrul şi în afara organizaţiei, precum şi recompensele/sancţiunile declanşate de respectarea/încălcarea lor Normele de conduită pot fi: • formale, stabilite prin reglementări oficiale de către managementul firmei; • informale, stabilite neoficial de membrii colectivităţii respective sau a subgrupurilor din organizaţie - Obiceiurile – sunt elemente ce pot apărea asemenea unor convenţii asupra cărora un număr suficient de membrii sunt de acord Ele sunt mai degrabă rezultatul unor acceptări pasive decat impuse prin anumite formule Obiceiurile sunt susţinute şi ele de valori explicite - Ritualurile şi ceremoniile reprezintă anumite modele colective de comportament, în special în situaţii cu un caracter predominant formal Ele tind să fie relativ stabile de-a lungul timpului şi au un bogat conţinut simbolic Ritualurile şi ceremoniile înţelese ca activităţi colective care nu sînt absolut obligatorii pentru îndeplinirea scopurilor organizaţiei însă se consideră a fi esenţiale din punctul de vedere al relatiilor psihosociale interindividuale Ritualurile şi ceremoniile promoveaza prin evenimente cu caracter sărbătoresc valori şi comportamente deosebit de importante în viaţa organizaţiei Practic, un ritual reprezintă în cadrul culturii organizaţionale o serie de practici tradiţionale (cu un conţinut dramatic), prin care se marcheaza anumite valori organizaţionale Ritualul are şi scopul de a întări încrederea membrilor organizatiei în capacitatea lor de a-şi îndeplini sarcinile la niveluri calitative superioare In cadrul unei organizaţii se manifests şase tipuri de ritualuri: de pasaj — marchează schimbarea postului, rolurilor şi statutului anumitor persoane în cadrul organizaţiei (ex : ceremonii de avansare); de degradare — se refera la pierderea poziţiei şi puterii organizaţionale de către o persoana (ex : concedierea, degradarea); de împlinire — evidenţiază performanţele salariaţilor şi le amplifică puterea prin acordarea de recompense pentru anumite realizari (ex : acordarea unui premiu pentru cele mai bune realizari); de reînnoire — ofera un conţinut nou relaţiilor şi proceselor din organizaţie prin introducerea unor noi programe de dezvoltare profesională într-un mod festiv (ex : ceremonia acordării diplomelor sau gradelor didactice); de reducere a conflictelor — stabileşte modalităţi de eliminare sau diminuare a conflictelor prin implicarea părţilor aflate în divergenţa de integrare — încurajează şi dezvoltă situaţiile de trăire colectiva astfel încît să dezvolte sentimente de apartenenţă la grup (ex : sărbatorirea Crăciunului la nivelul organizaţiei) Ritualurile reprezintă un set de acţiuni planificate, cu conţinut emoţional, ce combină diferite modalităţi de expresie a culturii organizaţionale Acestea au adesea atat o finalitate practică, cat şi simbolică Ritualurile confirmă şi reproduc anumite modele sociale Ritualurile comunică valorile împărtăşite de organizaţie şi revitalizează sentimentele ce leagă oamenii împreună Ceremonia reprezintă o manifestare colectivă, de o manieră formală şi solemnă, ce exprimă adesea o conştientizare a tradiţiei şi istoriei firmei Sunt celebrări ale valorilor culturale şi prezumţiilor de bază ale organizaţiei; sunt evenimente ce reflectă şi onorează cultura organizaţională şi sunt momente pe care oamenii şi le amintesc de-a lungul timpului Jubileele, aniversările, lansarea unei noi nave sau deschiderea unei fabrici noi, darea în exploatare a unui nou utilaj sau linii tehnologice, sunt cateva dintre exemplele de ceremonii conturate de-a lungul timpului Acestea reprezintă şi o oportunitate pentru membrii organizaţiei de a participa la anumite evenimente „istorice” şi de a se cunoaşte mai bine între ei, ca rezultat aparenţa confortului psihologic Fiecare dintre aceste ritualuri serveşte atingerii anumitor scopuri importante pentru organizaţie finalizîndu-se în mod plăcut, într-un cadru festiv - Istorioarele şi miturile relatează o succesiune de evenimente desfaşurate în organizaţie la un moment dat Acestea reflectă un sens simbolic prin abordarea şi soluţionarea situaţiilor umane cu implicaţii majore pentru salariaţi Ele se povestesc în mod repetat, versiunea ultima adaugînd detalii noi, contribuind astfel la întipărirea sa în memoria salariaţilor şi la actualizarea aşteptărilor pe care le înglobează Istorioarele organizaţionale contribuie la conturarea anumitor trăsături ale culturii organizaţionale şi la celebrarea ,,eroilor" organizaţiei, acestea avînd şi un rol de învăţare socială Fiecare "povestitor" are libertatea de a adăuga noi sensuri istorioarei, de a transmite mai departe prin intermediul propriilor expresii, însa sensul fundamental al acesteia ramine relativ neschimbat Istorioarele prezintă trei caracteristici: • evidenţiază tensiunea dintre valorile opuse (egalitate-inegalitate, siguranţă-nesiguranţă, competenţă-incompetenţă etc ) • desemnează ambele aspecte ale situaţiei (ambele feţe ale aceleieaşi monede) conflictuale şi ale modului de soluţionare; • fortifică organizaţia prin dezvoltarea anumitor comportamente Una dintre funcţiile importante ale culturii organizaţionale este aceea de a modela comportamentul salariaţilor şi astfel să păstreze o anumită ordine socială în cadrul organizaţiei, prin asigurarea unui model mental colectiv care să permită conştientizarea rolului şi poziţiei fiecărui salariat Istorioarele organizaţionale reprezintă o modalitate importantă de înţelegere a culturii organizaţionale, de a percepe şi descifra înţelesurile pe care oamenii din firmă le atribuie diferitelor evenimente organizaţionale Istorioarele ajută pe un nou venit să înţeleagă semnificaţia anumitor evenimente din firmă Poveştile organizaţionale sunt relatări bazate pe fapte adevărate, dar în care se înserează şi elemente de ficţiune Istorioarele amplifică dimensiunea culturală, umană a organizaţiei Legendele sunt un tip de istorioară ce descriu unicitatea unui grup sau lider Legendele sunt poveştiri simple despre istoria organizaţiei ce furnizează informaţii utile despre cultura organizaţională a firmei Istorioarele sunt utilizate pentru a prezenta „istoria” organizaţiei pe măsură ce aceasta a evoluat în timp O cultură bogată în istorioare şi mituri este apreciată ca fiind o cultură puternică, cu o tradiţie evidentă în contextual de afaceri respectiv Ele, uneori, se aseamănă cu legendele, deoarece tratează evenimente speciale dintr-o perioadă dată, ce evidenţiază acţiunile unor „eroi” ai organizaţiei Mitul (gr mythos - "povestire") sunt povestiri din viaţa organizaţiei care s-au petrecut cu mult timp în urmă şi care se referă în special la conducatori de prestigiu ai instituţiei Miturile păstrează în, timp un anumit adevar şi datorită acestui sîmbure rational , autentic îşi păstrează sub învelişul metaforic o permanentă şi proaspătă actualitate Istorioarele şi miturile organizaţionale reprezinta de fapt ,,folclorul" instituţiei menite să ofere modele de comportament pentru salariaţii sai Istorioarele şi miturile contribuie la îmbunătăţirea comunicării între membrii organizaţiei, reprezentanţi ai unor generaţii diferite Eroii servesc ca modele de comportament De exemplu, fondatorii unei întreprinderi devin adesea eroi culturali Este posibil ca de multe ori, la originea mitului să existe doar un „sambure de adevăr”, care apoi este prelucrat şi transmis în organizaţie, un complex ce încearcă să reflecte un sistem de credinţe colective cu privire la mecanismele de funcţionare a lumii înconjurătoare şi elementele necesare pentru a te bucura de succes Un mit este în esenţă asemănător unei poveşti sau legende, atat ca scop, cat şi în conţinut Ele joacă un rol crucial în procesul de stabilire şi menţinere a ceea ce este legitim şi acceptabil în organizaţie Miturile oferă explicaţii, sprijină reconcilierea conflictelor şi soluţionează anumite dileme organizaţionale Responsabilitatea socială ca responsabilităţi morale “Paradoxul etic” poate fi pus sub semnul unei grave interogaţii pentru omul de afaceri: să-şi asume responsabilitatea şi riscurile inerente acţiunii sale economice sau să rămână la judecata morală, abstractă, lipsită de angajare responsabilă Această dilemă -responsabilitate/moralitate- impune mutarea accentului discursului asupra codului de conduită a omului de afaceri de la “moralism” la etica responsabilităţii Literar prin responsabilitate se înţelege obligaţia de a răspunde, de a da seamă de ceva, de a manifesta o atitudine conştientă faţă de obligaţiile sociale În acest sens, o definiţie formală a responsabilităţii sociale prevede obligaţia managerului de a alege şi aplica acele acţiuni care contribuie la bunăstarea individului în consens cu interesul societăţii şi al organizaţiei pe care o conduce Etimologic, social provine din latinescul socialis, adică făcut pentru societate N Firigioiu arată că “în sens larg, prin social se înţelege tot ceea ce vizează societatea ca ansamblu articulat de relaţii şi structuri: economicul, politicul, culturalul etc ; în sens restrâns, prin social se înţeleg condiţiile de viaţă ale indivizilor şi grupurilor, precum şi relaţiile dintre aceste entităţi” Responsabilitatea socială este considerată ca fiind obligaţia fermă a unei firme, dincolo de obligaţiile legale sau de cele impuse de restricţiile economice, de a urmări obiective pe termen lung care sunt în folosul societăţii Firma se consideră responsabilă nu numai faţă de proprietari (acţionari), ci şi faţă de clienţi, furnizori, angajaţi, organisme guvernamentale, creditori, comunităţi locale, opinie publică Nu este suficient ca managerii numai să proclame necesitatea răspunderii sociale şi a eticii acţiunilor pentru organizaţiile lor Binele sau efectele scontate nu vin din aceste proclamări Întreaga cultură a organizaţiei va sprijini răspunderea socială şi va trebui să recompenseze şi să întărească acţiunile etice Rezultă că abordarea problematicii responsabilităţii sociale trebuie încadrată şi corelată cu mediul social şi cultural al perioadei de timp, a ţării şi a organizaţiei respective De asemenea, trebuie specificat că responsabilitatea socială în afaceri devine realitate când persoanele implicate acceptă conduita şi comportamentul stabilit În 1889 A Carnegie publica lucrarea “The Gospel of Wealth” în care promova ideea că banii câştigaţi din afaceri, trebuie să revină societăţii prin acţiuni caritabile şi civice Acesta a dezvoltat teoria responsabilităţii sociale a afacerilor bazată pe două aspecte esenţiale: principiul carităţii şi principiul administratorului de arcă Principul carităţii, ca o primă doctrină a responsabilităţii sociale promovează ideea sporirii acţiunilor filantropice care au ca scop asistarea şi ajutarea celor care sunt “membri ai societăţii mai puţin norocoşi” Principul administratorului de arcă, este o doctrină biblică care pretinde oamenilor de afaceri un comportament responsabil, conştienţi că sunt “conducători sau îngrijitori de vapor, care trebuie să obţină prin adevăr şi cinste averea pe care trebuie să o gestioneze în beneficiul societăţii” Problema cea mai importantă care trebuie luată în considerare, indiferent de tipul de afacere, este realizarea interesului public şi a responsabilităţii sociale a afacerii Interesul public este definit ca binele comunităţii de indivizi şi instituţii care deservesc sau sunt interesaţi de afacere Publicul afacerii speră în acceptarea responsabilităţii afacerii faţă de el, bazându-se pe obiectivitatea şi integritatea modelatorilor afacerii, în condiţiile menţinerii unei funcţionări corecte a acesteia Responsabilitatea bine înţeleasă favorizează loialitatea Loialitatea şi sprijinul reciproc se răspândesc la fel de departe şi în toate direcţiile ca şi afacerile, atât în cadrul organizaţiilor cât şi în exteriorul acestora Datoria şi obligaţiile morale se propagă asupra colegilor, a personalului, a clienţilor, şi a furnizorilor, toţi aceştia având nevoie de contracte onorate şi de înţelegere Când lucrurile merg prost şi când apar dificultăţi, majoritatea oamenilor vor fi înţelegători şi pe cât posibil vor ajuta Doar onestitatea în încercarea de a avertiza asupra unor astfel de evenimente critice vă va aduce cooperare şi sprijin În astfel de cazuri avem şi o obligaţie morală faţă de comunitate, deoarece activitatea firmei ca şi sistemul politic, au fost concepute astfel încât să servească nevoile societăţii şi nu invers În acest sens, ni se deschid noi perspective şi identificăm şi alte obligaţii, precum cele legate de protecţia mediului, ca parte a responsabilităţii noastre Apare inevitabil chestiunea moralităţii şi a profitului Ceea ce ne interesează pe noi nu este moralitatea profitului în sine, ci moralitatea procesului prin care a fost obţinut şi moralitatea felului în care este folosit în continuare S-a profitat în mod ruşinos de furnizori, clienţi şi alţii care au fost implicaţi? Au avut investitorii un profit moral justificabil? Nici o activitate economică care se bazează pe imoralitate nu poate fi de succes pe termen lung Adevărul economic nu poate fi falsificat la infinit Orice întreprindere are o anumită responsabilitate în plan economic şi social Acesta este un punct de vedere acceptat în prezent de toţi "actorii" lumii afacerilor Dar măsura în care această responsabilitate se împarte între cele două planuri, economic şi social, este percepută în mod diferit În ceea ce priveşte latura economică, se vorbeşte în principal despre două abordări: 1 abordarea clasică - firmele există pentru a aduce beneficii proprietarilor sau pentru a reduce costurile de tranzacţie Milton Friedman susţinea că principala răspundere a managerilor este de a gestiona afacerea astfel încât să maximizeze beneficiul proprietarilor, respectiv al acţionarilor; iar aceştia, la rândul lor, au o singură preocupare: rezultatele financiare În viziunea autorului, orice "bun social" plătit de firmă subminează mecanismele pieţei: "bunurile sociale" vor fi plătite fie de acţionari (se diminuează profitul), fie de salariaţi (se reduc salariile), fie de clienţi (prin creşterea preţurilor) În acest din urmă caz, vânzările ar putea scădea şi firma ar avea dificultăţi 2 abordarea socio-economică - "maximizarea profitului este a doua prioritate a firmei; prima este asigurarea supravieţuirii acesteia" Argumente: societăţile comerciale sunt persoane juridice înregistrate într-o anumită ţară şi trebuie să se conformeze legilor din ţara în care operează; deci ele nu sunt responsabile numai faţă de acţionari; orizontul de timp al existenţei firmei este unul lung, deci ea trebuie să urmărească rezultatele economice pe termen lung şi în acest scop va accepta şi unele obligaţii sociale (ca nepoluarea, nediscriminarea etc ) şi costurile ce le sunt asociate; practica arată că firmele nu sunt instituţii economice pure, ci ele se implică şi în politică, în sport (sponsorizări), sprijină autorităţile naţionale sau locale etc Konosuke Matsushita (creatorul mărcii Panasonic) arăta, la începutul secolului al XX-lea, că: "Misiunea industriaşului este să învingă sărăcia, să elibereze societatea în general de mizerie şi să-i aducă bunăstarea Afacerile şi producţia au scopul de a îmbogăţi nu numai magazinele şi fabricile firmei respective, ci întreaga societate" El arăta că firma este obligată să obţină profit prin faptul că o parte din acesta este alocat societăţii prin plata impozitelor şi taxelor În acest sens, este de datoria omului de afaceri, în calitate de cetăţean, să obţină un profit rezonabil Dar "raţiunea afacerilor este, desigur, să facă disponibile bunuri de bună calitate şi la preţuri rezonabile în vederea acoperirii nevoilor consumatorilor Acest punct de vedere este reprezentativ pentru viziunea modernă în ceea ce priveşte responsabilitatea firmei Concepţia modernă a eticii afacerilor privită din cel mai important unghi priveşte problema răspunderii sociale a afacerilor, stabilirea unei noi culturi organizaţionale, care să ţină seama de necesitatea nu numai a măririi profitului, veniturilor acţionarilor şi asociaţilor ci şi a satisfacerii adecvate a necesităţilor societăţii, a tuturor condiţiilor sociale care acţionează în societate Etica afacerilor trebuie să găsească răspunsuri la următoarele întrebări: * Unde începe responsabilitatea faţă de societate a organizaţiilor şi unde se sfârşeşte? * Ce reguli de conduită ar trebui să guverneze afacerile şi pe conducătorii lor? * Este bine ca afacerile să pună mai presus de nevoile societăţii pe cele ale acţionarilor?, etc Funcţiile culturii organizaţionale Cultura organizaţională poate influenţa decisiv acţiunile care să conducă la majorarea profitului unei firme sau la realizarea activităţilor în cadrul unei instituţii la standarţe calitative superioare Importanţa culturii organizaţionale în viaţa unei instituţii poate fi dedusă din analiza funcţiilor sale - Integrarea salariaţilor în cadrul firmei Aceasta este o funcţie continua care nu se rezuma numai la noii angajaţi; reprezintă o permanentă întreţinere a integrării cultural-organizaţionale a salariaţilor, pentru a nu se manifesta stări conflictuale majore - Direcţionarea salariaţilor în vederea realizării obiectivelor instituţiei Este funcţia cea mai dinamică, mai complexă şi mai dificilă a culturii organizaţionale Menirea sa este de a contribui la declanşarea energiilor latente din salariaţi, în vederea realizării anumitor actiuni, astfel încît obiectivele cuprinse în strategiile şi politicile firmei să fie atinse Esenţială este adoptarea anumitor comportamente organizaţionale - Protecţia salariaţilor faţă de ameninţările potenţiale ale mediului ambiant Contextul financiar, social, politic, ştiinţific etc determină evoluţii care pot afecta atît pozitiv, cît şi negativ comunitatea salariaţilor din cadrul firmei Cultura organizaţională constitute suportul comportamentelor organizaţionale de natură preventivă sau de combatere directă a consecinţelor negative din cadrul firmei - Păstrarea şi transmiterea valorilor şi tradiţiilor organizaţiei Cultura organizaţionala este principala depozitară a valorilor şi tradiţiilor specifice fiecarei instituţii conturate în decursul timpului Importanl este, mai ales atunci cînd se schimba generaţiile în cadrul organizaţiei, ca acestea să se menţina - Dependenţa performanţelor instituţiilor de capacitatea lor organizaţională Această funcţie constă în asigurarea unui cadru adecvat pentru dezvoltarea capacităţii organizaţionale Instituţia modernă se bazează primordial pe resurse, cunoştinţe şi apoi pe capital şi echipamente Considerăm că pe lîngă aceste funcţii enumerate mai sus ar trebui amintită, nu în ultimul rînd, funcţia axiologică a culturii organizaţionale Această funcţie reliefează geneza, structura, interacţiunea cunoaşterea, ierarhizarea valorilor în viaţa organizaţiei, corelaţia dintre ele, dinamica sistemelor de valori Fiecare organizaţie are tabla sa de valori, profilul ei axiologic specific, ierarhia valorică proprie aflată în raport direct cu obiectivele instituţiei Tipologia culturii organizaţionale Există numeroase modele ale culturii organizaţionale Un model inedit este cel realizat de Deal & Kennedy, autori care folosesc concepte de tipul "cultura Macho" (a tipului dur), "cultura pariază pe organizaţie", "cultura bazată pe muncă şi certitudine" şi "cultura procedurilor clar definite" Un alt model este cel realizat de Charles Haridy în lucrarea Understanding Organization — 1985 (apud Moldoveanu George 2000, p 131) Deoarece acest al doilea model se impune prin expresivitate, prezentăm în continuare structura sa Cultura de tip putere este reprezentată sub forma unei pînze de paianjen şi este specifică firmelor mici, organizaţii politice sau neguvernamentale de dimensiuni reduse Într-o astfel de organizaţie controlul este realizat de "şefi", ceea ce creează o atmosferă încordata, nesecurizantă şi determină o fluctuaţie mare de personal Cutura de tip rol reprezintă formatul unei organizaţii de tip clasic care poate fi redat simbolic printr-un templu Departamentele de lucru sunt puternice ca nişte coloane care susţin templul Deciziile cu privire la acţiunile departamentelor sunt luate la vîrf de un consiliu de conducere redus Caracteristici acestui format sunt rigiditatea, inediul cultural stabil, precum şi claritatea actiunilor pe care le întreprind angajaţii Posibilităţile de avansare sunt limitate, ceea ce determina o structură ierarhică neschimbată de-a lungul unei perioade mari de timp Cultura axată pe sarcină pune accentul pe sarcina profesională individuală şi de grup, care poate consta în realizarea unui proiect sau a unei acţiuni specifice Acest tip de cultură poate fi redat simbolic printr-o retea de fire Acolo unde firele sunt "dintr-un material mai rezistent" se creaza nodurile de reţea, ceea ce determină o organizare matriceală, într-o astfel de organizaţie lucrul cel mai important este acela de a mobiliza unitar toţi membrii, precum şi formarea unei flexibilităţi în realizarea sarcinilor Lipsa acestei flexibilităţi poate cauza ruperea reţelei şi intrarea organizaţiei în incapacitate de acţiune Cultura de tip persoană este centrată pe individ; interesul nu mai aparţine întregii organizaţii, ci fiecărui individ în parte sau unor grupuri mici Acest tip de cultură poate fi simbolizată printr-o redare schematica a unei galaxii stelare Aici pot fi încadrate firmele foarte mici, axate pe capacitatea individului de dezvoltare a organizaţiei (birouri de avocaţi, firme de consultanţă, cabinete medicale private etc) Modelul de dezvoltare a culturii organizaţionale Termenul de cultura organizaţională descrie personalitatea întregii organizaţii Într-o instituţie cu o cultură puternică managerii ştiu că oamenii sunt cei care pun mecanismele organizaţiei în mişcare, ca urmare, pentru a avea o cultură puternică, accentul trebuie să cada pe resursele umane Cultura organizaţională de succes se manifestă atunci cînd membrii organizaţiei dovedesc că: ●au asimilat cultura organizaţiei (prin acceptarea sau respingerea, utilizarea sau ignorarea unor elemente din cultura organizatională); ●contribuie la dezvoltarea culturii organizaţiei prin: - implicarea activă în rezolvarea problemelor organizaţiei; - elaborarea unor proiecte de dezvoltare; - crearea de noi modele comportamentale, inovări în practică; - participarea la activităţile informale ale organizaţiei; - iniţierea unor activităţi nonformale şi informale inedite Pentru structurarea unei politici specifice de dezvoltare a unei culturi organizaţionale sunt necesar raspunsuri la citeva întrebări: 1 Ce este cultura organizaţională? 2 De ce trebuie dezvoltată o cultură organizaţională puternica? 3 Cine poate dezvolta cultura organizatională? 4 Cînd trebuie dezvoltată cultura organizaţională? 5 Cum se dezvoltă cultura organizaţională? Răspunzînd la aceste întrebări, fiecare organizatie îşi poate elabora propria politică de dezvoltare a culturii organizaţionale Politicile instituţionale se exprima prin: • politica de personal, semnificînd formarea de specialişti care să dezvolte programe educaţionale originale şi menţinerea cadrelor competente; •politica resurselor reprezentînd orientarea resurselor materiale către domeniile care îşi dovedesc eficientă; • politica de relaţionare intra- şi interiinstituţională care accentuează crearea unui sistem propriu de promovare a activităţilor în interiorul şi în afara şcolii, precum şi iniţierea unor colaborări cu alte instituţii Schimbarea constă în construirea unei culturi puternice, cu o coeziune înaltă Fortificarea culturii organizaţionale va determina realizarea unui salt calitativ în derularea activităţilor specifice organizaţiei În literatura de specialitate se analizează patru tipuri de schimbări posibile: - schimbarea prin criza; -prin învăţare colectivă;- ca forma de dezvoltare şi;- schimbarea prin modernizare Schimbarea prin criză este determinată, în viziunea autorilor, de caracterul centralizat al luării deciziilor în cadrul organizaţiilor Această centralizare face ca schimbarea să devină o mişcare descendentă Din această situiaţie rezultă o criza care are ca reverberaţii o serie de comportamente specifice: autoritatea personală tinde să ia locul regulilor interne, în timp ce membrii organizaţiei se ghidează dupa o serie de reguli arbitrare impuse ad-hoc, în aceste condiţii organizaţia se adaptează la perpetuarea şi la dezvoltarea sistemului birocratic, ceea ce înseamnă că acest sistem nu este formal numai din proceduri de rutină, cum pare la prima vedere, ci şi din perioade scurte de criză care întăresc necesitatea fazelor îndelungate de stabilitate Schimbarea prin învăţare colectivă este condiţionată de descoperirea şi însuşirea unor noi capacităţi colective, noi moduri de a raţiona şi de a trăi împreună sau de valorizarea unor noi modele de acţiune Cu alte cuvinte, schimbarea este înţeleasă ca o modalitate de învăţare Schimbarea ca formă de dezvoltare este strîns legată de schimbarea ca formă de învăţare Orientarea organizaţiei spre dezvoltare permanentă determină şi o serie de ajustări culturale purtătoare de creativitate şi de înnoire Schimbarea prin modernizare acoperă o diversitate de acţiuni: investiţii în material tehnic sofisticat, redefinirea relaţiilor cu clienţii sau cu utilizatorii, reorganizarea muncii, campanii de comunicare cu scopul de a modifica imaginea interna şi externa a organizaţiei etc O strategie eficientă de dezvoltare a culturii organizaţionale nu va întîrzia să-şi manifeste efectele pozitive, dar pentru ca ele să apară, instituţia trebuie să se conducă într-adevăr dupa misiunea pe care o declară Valorile promovate de misiunea instituţiei trebuie susţinute prin actiuni coerente şi de durată, astfel încît să se transforme în valori fundamentale ale organizaţiei * Scrieţi în caiete, fişe ect , asocierile care vă apar în memorie atunci cînd auziţi termenul de *cultură organizatională* * Defineşte conceptul de etica şi cultură organizaţională INFORMEAZĂ-TE ŞI PROCESEAZĂ INFORMAŢIA! * Determină modalităţi de manifestare a culturii organizaţionale * Clasifică funcţiile culturii organizaţionale Elaborează o piramidă a funcţiilor culturii organizaţionale * Enumeră cele mai frecvente tipuri ale culturii organizaţionale * Argumentează responsabilitatea socială ca responsabilităţi morale * Fromaţi un cerc cu colegii de grup: Alegeţi un moderator care să monitorizeze discuţia din cadrul grupului Determinaţi modalităţile de manifestare a culturii organizaţionale în USM COMUNICA, DECIDE! * Completează următorul tabel: Ce am învăţatCe nu am înţeles * Formulează concluzii în urma completării tabelului, prezintă colegilor concluziile elaborate * Prin Diagrama Wien comparaţi diferite forme ale culturii organizaţionale EXPRIMA-TI ATITUDINEA! * Formulează argumente pro şi contra în vederea necesităţii respectării funcţiilor culturii organizaţionale * Demonstraţi relaţia dintre funcţiile culturii organizaţionale şi tipurile culturii organizaţionale * Argumentează afirmaţia: *Cultura organizaţională este un fenomen specific al relaţiilor de piaţă* ACTIONEAZA! * Elaboreaza un instrument de măsurare a niveluluiu de comunicare şi tratament corect într-o organizaţie comercială * Generalizează într-o schemă tipologia culturii organizaţionale * Analizează funcţiile culturii organizaţionale după urmîtoarea metodă: Completează tabelul următor: * S (trenghts) Puncte forte ale funcţiilor culturii organizaţionale * W (eaknesses)Puncte vulnerabile ale funcţiilor culturii organizaţionale * O (portunities) Oportunităţile lor * T (hreats) Temerile dacă nu se îndeplinesc aceste funcţii * Realizează un model de dezvoltare a culturii organizaţionale din viitor Bibliografie 1 Burduş, E Căprărescu, Gh Fundamentele managementului organizaţiei, Bucureşti, Editura Economică, 1999 2 Bîrsan, Silvia, Cultura organizaţională şi dezvoltarea organizaţiilor Editura Briliant, Bucureşti, 1999 3 Ionescu, Gh Cultura organizaţională şi managementul tranziţiei, Bucureşti, Editura Economică, 2001 4 Huţu, Aida, Carmen, Cultura organizaţională şi transfer de tehnologie, Editura Economics, Bucureşti, 1999 Competenţa de comunicare şi relaţionare etică Obiective de referinţă Studiind acest modul, studentul va fi capabil: * Să definească noţiunea de comunicare * Să descrie rolul pe care îl joacă "cultura vorbirii" în relaţiile de grup şi de afaceri * Să precizeze importanţa comunicării oneste şi a tratamentului corect faţă de angajaţi şi clienţii firmei * Să analizeze problemele care acestea apar în urma lipsei comunicării * Să propună modalităţi de dezvoltare a comunicării corecte faţă de clienţii firmei * Să stabilească specificul culturii vorbirii în relaţie cu clienţii * Să elaboreze critică constructivă Unităţi de conţinut Comunicarea etică * Cultura vorbirii * Comunicarea managerială şi comunicarea etică * Critica constructivă * Cultura vorbirii Lingvistul rus Ojogov susţine că, cultura vorbirii nu se reduce doar la respectarea normelor limbii literare, dar şi la iscusinţa de a găsi cele mai expresive mijloace de a expune gîndul, cele mai exacte, cele mai potrivite pentru situaţia dată, ce se justifică stilistic Cultura vorbirii a specialistului, îl obligă să fie atent, să nu repete nejustificat unele formule, să evite utilizarea expresiilor necunoscute colegilor Expresiile trebuie să fie libere de formulele de serviciu de tipul: cum se spune, să zicem aşa, înţelegi, fii atent, mai în scurt, sau cuvintele parazite: deci, aşa, bine, nu-i aşa Cauza acestor exprimări sunt: * gîndirea prea lentă şi vorbitorul caută să zică ceva pînă va găsi ce trebuie să spună; * vocabularul sărac, vorbitorul nu găseşte un cuvînt potrivit şi umple acest gol cu un cuvînt- parazit Comunicarea este valoarea înascută dar care poate fi şi trebuie mereu dezvoltată Etica conversaţiei cere competenţă şi aptitudini de comunicare: Spirit analitic, creativitate, decizie, conoştinţe tehnice şi profesionale, initiativă, adaptibilitate, motivaţie, sociabiliate, simt al măsurii * Comunicarea managerială şi comunicarea etică Comunicarea managerială este instrumentul principal în activitatea profesională În procesul comunicării managerul trebuie să realizeze următoarele funcţii: - transmiterea informaţiei; * studierea personalităţii subalternului sau celui ca care comunică; * organizarea corelaţiei celor care cooperează; * organizarea influenţei reciproce a celor două părţi care comunică Toate aceste funcţii trebuie realizate în complex Neglijarea uneea din acestea conduce la rezultate nefaste procesului de muncă, fiindcă „sarcina nu-i o transmitere mecanică a cunoştinţelor despre ea ACEASTA e o interacţiune complexă a oamenilor”(Suhomlinschi) Comunicănd informaţia, managerul va avea grijă să-şi exprime gîndurile clar, exact, atrăgător Pentru a realiza acestea, el l trebuie să posede o înaltă cultură a vorbirii Cultura vorbirii înseamnă găsirea celor mai potrivite modalităţi de exprimare Pentru ca vorbirea persoanei să fie atrăgătoare, el trebuie să pronunţe enunţurile necesare, să scoată în evidenţă cuvintele-cheie, esenţa gîndului, să exprime bucurie, mulţumire, indignare, mirare, dezacord În procesul organizării muncii manifestarea maiestriei profesionale poate fi urmarită şi în procesul comunicării etice, astfel comunicarea comportă un aspect creativ fiind strîns legate de toate compoentele comunicarii conversaţie, dialog, gestul, mimică, ţinută Comunicarea se valorează prin aceste elemente dar despre formarea şi dezvoltrea lor managerul trebuie să ştie mai multe decit ştiu oamenii, deoarece aceste atribute devin mijloacele principale în profesia pe care o practică Încercaţi să fiţi corect atunci cînd subalternul nu ştie, nu vrea să ştie, nu poate nu vrea să poată, nu învaţă şi nu doreste să înveţe ,,ce valori trebuie sa posede un manager pentru a fi tolerant în asemenea situaţii mai întii trebuie să fie: * Înţelegător * Atent * Să observe durerea, bucuria, sau insatisfacţia subalternului Vorbirea managerului ofera subalternului un prilej de bucurie, recunoştinţă, admiraţie şi încearcă să caute un contact sufletesc cu el, care duce la colaborare şi astfel de manager poate fi numit umanist Ca rezultat ne covingem ca problema realizării sarcinii constă, nu doar în formarea cunoştinţelor teortice, ci şi în educarea culturii interioare a managerului care are la bază psihologia şi competenţa de comunicare În organizaţii, comunicarea şi climatul se corelează foarte strâns: o bună comunicare contribue la menţinerea unui climat favorabil şi, reciproc, un climat corespunzător facilitează o comunicare eficace Deoarece organizaţiile în mare parte sunt foarte eterogene în multe privinţe : ca vârstă, ca nivel de instruire şi de cultură, ca aspiraţii, convingeri şi fel de fel de a fi , comunicarea devine mai dificilă Rolul comunicării într-o societate democratică are o deosebită importanţă, comunicarea este o activitate fundamentală în viaţa organizaţională şi necesită tot atîta atenţie şi rigoare ca şi celelalte funcţii Eficacitatea comunicării este un aspect fundamental al performanţei manageriale Indiferent dacă este necesar de condus întreprinderea unui comitet sau pregătirea unui raport scris asupra implicaţiilor bugetului anual sau, introducerea unor practice noi de lucru, este nevoie de o gamă întreagă de aptitudini de comunicare pentru a realiza obiectivele Fără procesul comunicaţional, o organizaţie ar deveni într-un fel o grupă de indivizi ce-şi exercită obligaţiunile în mod separat, fără nici o legătură unul cu altul În consecinţă, acţiunile organizaţionale pot să se îndrepte mai mult spre coordonarea personală a indivizilor, decît spre obţinerea obiectivelor vitale Şi atunci, multitudinea de obiective, complexitatea intereselor, incertitudinea situaţiilor, reacţiile neaşteptate ale oamenilor şi ale mediului fac ca deciziile adoptate, acţiunile organizate să devină, uneori derizorii Experimentele, cercetările, observaţiile arată că, majoritatea oamenilor sunt mult prea optimişti atunci cînd apreciază acurateţea procesului de comunicare în cadrul organizţiilor şi în viaţă în general Chiar dacă sunt identificate erorile, poate fi prea tîrziu pentru a schimba situaţia, iar erorile inerente procesului, care generează alte erori, pot fi nerecunoscute Comunicarea eficientă a informaţiilor poate fi destul de dificilă, dar deseori trebuie communicate atitudini şi sentimente, ceea ce este cu mult mai complicat Numărul şi natura barierelor de comunicare sunt atît de dificile, încît este nevoie ca dezvoltarea calităţilor şi capacităţii de comunicare să fie inclusă în planurile de învăţămînt Asemănător se poate proceda şi pentru cunoaşterea subalternilor, respective pentru intercunoaştere, deoarece climatul fiecărui grup în parte “influenţează climatul general al şcolii, cartea ei de vizită” [Jinga p 103] Ajutînd profesorii, elevii, să se cunoască ei însuşi şi unii pe alţii, directorul va putea să selecteze cele mai potrivite modalităţi de comunicare, de motivare a lor în vedere realizării obiectivelor comune: obţinerea unor performanţe cît mai bune Procesul de comunicare este adesea mult mai complex decît cred oamenii, cu toate acestea, dezvoltarea calităţilor în acest domeniu tinde să fie neglijată Doar atunci cînd oamenii realizează subtilităţile comunicării eficiente, ei devin conştienţi de importanţa comunicării şi încep să-şi dezvolte propriile aptitudini Problemele sunt de aşa natură încît, chiar şi o persoană cu performanţe bune în comunicare poate să le îmbunătăţească dacă, ia în considerare şi îşi evaluează sistematic propria aficacitate în acest domeniu Activitatea oamenilor uniţi prin scopuri comune, poate fi efectuată numai datorită comunicării În procesul comunicării, se formează anumite imagini şi modele în compartamentul oamenilor Treptat ,ele se implementează în structura personalităţii şi se interiorizează În procesul comunicării omul îşi formează eul intern şi însuşeşte un anumit tablou al lumii Problema climatului în organizaţiile şcolare, ca şi rolul comunicării manageriale în menţinerea unul climat sănătos rămîne deschis cercetării, reflecţiei managerilor şi echipelor manageriale, ca şi personalul didactic, auxiliar şi administrativ, deoarece ea se corelează foarte strîns cu performanţele de înalt nivel obţinute în organizaţiile şcolare Pentru un climat organizaţional favorabil managerul şcolar are nevoie de întreprinderea anumitor acţiuni De exemplu pentru a ajuta membrii instituţiei sale să se cunoască între ei, poate întreprinde diverse activităţi excursii, unde oamenii nu mai sunt încărcaţi de regulamente şi comunică liber Managerii îşi petrec cea mai mare parte a timpului fiind angajaţi într-una din etapele procesului de comunicare Aptitudinile pentru comunicare şi management sunt într-o strînsă legătură Statistica demonstrează că astăzi comunicarea constituie circa 90% din informaţiile percepute de individ, însăşi informaţia reprezentînd 99% din succesul afacerii Chiar şi atunci cînd lucrează singuri, de exemplu, studiind sau pregătind rapoarte, ei se bazează pe încercările altora de a comunica cu ei sau se pregătesc să comunice cu alţii Acurateţea în luarea deciziilor depinde , în particular, de eficacitatea comunicării Dacă procesul de comunicare este deficitar, atunci toată activitatea poate fi afectată Fără intervenţia managerilor în sincronizarea şi armonizarea timpului şi spaţiului acţiunilor, judecăţilor şi faptelor, dorinţelor şi realităţilor prin intermediul comunicării, procesul de management ar fi lipsit de coeziunea, continuitatea şi dinamismul care-i permit realizarea obiectivelor specifice Comunicarea manageriala este puternic înfluenţată de relaţia manager-subordonat şi generează adesea la cel din urma o atitudine “ambivalentă” –atît pozitivă cît şi negativă Managerul, în calitate de emiţător, trebuie să-şi dea seama că influenţa pe care o exercită asupra receptorilor poate fi foarte puternică şi că exersînd această influenţă ia asupra sa o responsabilitate morală considerabilă Principiul de baza al eticii în comunicare este de a trata subordonaţii ca oameni, ca fiinţe raţionale, libere, conştiente, stăpîne pe viata lor, resonsabile de sarcinile pe care şi le-au asumat Factorii care determină o comunicare managerială etica sunt: reglementarile guvernamentale, codurile de etica, regulamentele organizaţiei şi carasteristicile individului Factorii care influentează caracterul etic al comunicarii manageriale sunt: * calitatiile pozitive ale individului ce comunica cum ar fi: credibilitetea, integritatea, loialitatea şi respectul faţă de om * respectarea sarcinilor şi promisiunilor asumate * exemplul personal al conducerii de varf * corectitudinea informaţiilor * prejudecăţi * tensiuni fizice şi psihologice a) Comunicarea onestă şi tratamentul corect, faţă de clienţii firmei Cea mai desă formă de comuncare cu clienţii este reclama Supoziţia generală pe care se bazează comerţul este cea a consumatorului adult, dotat cu discernământ, inteligent, capabil să-şi dea seama de riscuri, responsabil (ceea ce, de exemplu, nu se potriveşte copiilor când este vorba despre jucării periculoase, de ţigări, băuturi, filme excesiv de violenţe sau obscene) În cazul producătorului există presupoziţia că este matur, inteligent, responsabil, bine intenţionat Ce se întâmplă însă în cazul în care consumatorul este iresponsabil iar producătorul este necalificat? Piaţa singură nu poate să reglementeze astfel de situaţii Uneori ceea ce se oferă pe piaţă nu doar că nu satisface o nevoie, dar, mai mult, poate să lezeze interesele consumatorului De exemplu, utilizarea excesivă a imaginilor de femei în reclame la obiecte de uz casnic le circumscrie acestora o imagine de eterne servitoare ale familiei iar utilizarea excesivă a imaginii femeilor ca trup întăreşte imaginea că femeile sunt obiect sexual Reclama promovează utilizarea femeilor ca obiecte şi a sexului ca mijloc de manipulare Ea poate întării prejudecăţile rasiale Reclama uzează minciuni, iluzii pozitive (vei cuceri lumea dacă foloseşti parfumul X), de seducţie, kitsch Este sistematic încălcat principiul adevărului (al veridicităţii) Produsele reclamate trebuie să fie de calitate, sigure, să aibă instrucţiuni de folosire, avertismente asupra efectelor nedorite ale pericolelor posibile pentru consumator, etc b) Comunicarea onestă şi tratamentul corect, faţă de angajaţi Angajaţii sunt trataţi adesea ca o marfă, deşi sunt fiinţe umane, cu scopuri în sine Cele mai dezumanizante tratamente se aplică mai ales în zonele în care există o piaţă a forţei de muncă caracterizată de monopol (un singur cumpărător al forţei de muncă) Etica în relaţiile dintre angajat şi firmă impune introducerea şi utilizarea unor categorii de principii şi norme Drepturile angajaţilor şi reglementari în privinţa loialităţii faţă de companie sunt extrem de importante Tratarea angajaţilor ca pe o piesă pur înlocuibilă, respectiv un simplu mijloc, conduce la faptul că şi ei tratează compania ca pe o staţie de tranziţie, o simplă sursă de salariu şi beneficii Loialitatea faţă de companie se conturează prin obligaţiile reciproce, prin atribuire de roluri şi responsabilităţi Unele dintre acestea sunt contractuale şi legale, dar ele nu ajung decât pentru îndeplinirea sarcinilor şi nu au o componentă etică: O slujbă nu e niciodată doar o slujbă Există mereu o dimensiune morală: mândria faţă de propriile produse, spiritul de echipă, grija faţă de bunăstarea companiei, ataşamentul faţă de colegi etc Uneori există conflicte de valori între valorile companiei şi cele personale În acest caz, unii angajaţi trag semnale de alarmă, îşi critică public propria companie Cele spuse mai sus prezintă cît de important este comunicarea în organizaţie şi în special comunicarea managerului cu angajaţii c) Comunicarea onestă şi tratamentul corect, faţă de acţionari În dependenţă de comportament se comunică celuilalt atitudine, etc Un comportament etic presupune gestiune corectă, loialitate, informare, transparenţă, confidenţialitate, etc Lipsa acestora comunică acţionarilor neîncredere, lipsă de respect, furt, etc , fiind asumate şi consecinţele d) Comunicarea onestă şi tratamentul corect faţă de comunitate Comunicarea onestă şi tratamentul corect faţă de comunitate se referă, atît la producerea anumitor produse de calitate, etc , cît şi responsabilitatea socială ca: protejarea mediului, contribuţie la soluţionarea problemelor sociale, respectarea diversităţii culturale Astfel, din categoria principiilor etice fac parte: consideraţia specială - adică tratamentul corect standard poate fi modificat pentru situaţii speciale cum ar fi: ajutorarea unui vechi angajat, prioritatea la angajare pentru o persoană cu nevoi speciale, comanda dată unui furnizor loial, aflat însă în impas; competiţia onestă - prin evitarea mituirii şi a altor mijloace care nu sunt oneste în vederea obţinerii unei comenzi; responsabilitatea faţă de organizaţie - acţionând pentru binele întregii organizaţii nu doar în interes propriu, evitând risipa şi ineficienţa; respectarea legii - evitarea pe căi legale a impozitării nu prin evaziune ci prin urmarea spiritului şi literei legii Respectarea acestor principii determină comportament onest şi corectitudine faţă de comunitate, de angajaţi care fac parte din comunitate În general, se observă că comunicarea etică influenţează pozitiv şi eficient realizarea activităţii * Critica constructivă În societatea noastră deseori se confundă utilizarea sau sensul conceptelor de morală şi critică Astfel, conceptul de morală este definit ca ansamblul normelor, regulilor, principiilor care ajută la relaţionarea între oameni, fiind şi o formă a conştiinţei morale Pe cînd conceptul de critică imlică în sine reguli care atenţionează încălcarea normelor morale Este greşită expresia „a face morală”, deoarece morala reprezintă reguli, norme, dar este corectă expresia „a face critică” Important de clarificat că există critică constructivă şi critică destructivă Ceea ce noi percepem prin a face morală are sensul de critică destructivă Ceea ce prezintă interes pentru noi este că dacă studenţii vor fi învăţaţi să realizeze critica constructivă vor rezolva problema dar nu vor ataca persoana Critica constructivă se concretizează în respectarea câtorva reguli [ Gândea 1998, pp 15-16] 1) Critica se începe cu o vorbă bună, sau compliment Acest lucru va dovedi faptul că dvs nu sunteţi supărat pe altcineva, sau aveţi vre-o problemă personală şi vă descărcaţi pe persoana care o criticaţi Vorba bună, sau complimentul va descărca atmosfera şi va face comunicarea mai eficientă 2) „Atacarea" problemei şi nu a persoanei Problema noastră este că atunci cînd o persoană întîrzie, sau nu este pregătit etc , noi atacăm persoana prin expresia „tu ” 3) Exprimarea descriptivă şi nu evaluativă, reflectă faptul că cel care critică trebuie să descrie comportamentul realizat şi nu să evalueze, de aceea în loc de „tu eşti un lenos”, se acceptă „mă deranjează faptul că ai întîrziat eri la ora 8 20” 4) Referire la specific, concret şi nu global, general Tendinţa de generalizare: „tu întotdeauna întîrzii”, sau „tu nu doar întîrzii ci şi nu înveţi”, provoacă conflict intern şi extern, deoarece cel criticat nu percepe ce se doreşte de la sine, ba i se vorbeşte de o problemă, ba de alta şi atunci cînd ne axăm pe o problemă ea poate fi soluţionată Însă cînd ne axăm pe mai multe probleme odată nu soluţionăm nici una De aceea se cere ca cel care critică să fie concret, clar şi specific: „Mă deranjează faptul că ai întîrziat pe data de 16 la ora 9 35, ieri la ora 8 15 şi azi la ora 8 20” 5) Explicarea consecinţelor atît pentru grup cît şi pentru sine Subalternul poate să nu conştientizeze consecinţele întărzierii, deaceea este important de prezentat care sunt consecinţele: întîrzierea dvs poate fi preluată de 30 de studenţii la care întărziaţi, poate fi preluată şi de colegii dvs care sunt pedagogi ca şi dvs în consecinţă studenţii se angajează la 30 de organizaţii unde vor aplica acelaşi comportament – întîrzierea Rezultă că universitatea noastră pregăteşte specialişti care să întîrzie – imaginea universităţii are de suferit Dacă vor fi spuse cele relatate de mai sus, subalternul îşi va modifica comportamentul 6) Aflarea cauzei comportamentului sau a problemei De obicei există tendinţa de a întreba care este cauza la început Dar cine nu a întărziat niciodată? Atunci cînd întîrzii fiecare se gîndeşte că dacă fa fi întrebat, pregăteşte o scuză De aceea la început prezentăm consecinţele comportamentului, apoi ne interesăm de cauză, pentru a vedea în ce constă problema şi cum putem s-o soluţionăm pentru a nu se repeta 7) Validarea interlocutorului - recunoaşterea importanţei lui ca individ, indiferent de opiniile pe care le exprimă sau de sistemul său de valori Tendinţa de a propune soluţii îi descrie pe fiecare, mai ales în a se prezenta a fi expert, dar interlocutorul care s-a lovit de o problemă poate cunoaşte mai bine şi soluţia, binevenit este să întrebăm interlocutorul nostru ce părere are despre problema respectivă şi cum crede că e mai bine de soluţionat 8) Congruenţa în comportamentele de comunicare Cererea părerii despre problema dată a interlocutorului va prezenta atitudine şi respect faţă de sine cît şi sentiment de echipă 9) Asigurarea continuităţii în procesul de comunicare, după propunerea soluţiilor din ambele părţi, este bine de asigurat interlocutorul că este un angajat apreciat pentru munca care o exercită şi mizează pe colaborare în continuare 10) Asumarea răspunderii pentru afirmaţiile făcute, pentru părerile, ideile Atunci cînd interlocutorul propune soluţia de a nu mai întărzia, de exemplu: nu pot veni la prima oră că nu are cine să-mi ducă copilul la grădiniţă, deaceea schimbaţi-mi oralul ca să nu am prima pereche Atunci este important de a asuma răspundere pentru cele afirmate 11) Ascultare suportivă Cît de mare nu ar fi problema, este important de a asculta interlocutorul pînă la capăt şi de a-l susţine atunci cînd are probleme, astfel el se va simţi ca parte componentă a achipei în care activeză şi va manifesta o atitudine responsabilă atît faţă de echipă cît şi faţă de activitatea profesională Cele unsprezece reguli conturează o atitudine de consideraţie, respect şi înţelegere faţă de interlocutor, de dorinţa de a satisface nevoile sale psihosociale fundamentale, cum ar fi nevoia de înţelegere, de apartenenţă, de prietenie, de protejare a imaginii de sine Cea de-a unsprezecea regulă, ascultarea suportivă, trebuie tratată în mod special, ea reprezentând o tehnică esenţială atât în interacţiunile din cadrul populaţiei generale, cât şi în procesul de lucru Managerii întâmpină dificultăţi în ascultare, în acceptarea punctului de vedere al interlocutorului, deseori şi a managerilor şi în susţinerea opiniei personale Modul în care se realizeazã ascultarea în cadrul comunicării suportive trebuie să sugereze interesul pentru interlocuitor, convingerea că ceea ce simte şi crede interlocutorul este important, că îi sunt respectate sentimentele, emoţiile şi gândurile, chiar în cazul dezacorduluí cu punctul său de vedere, arãtînd convingerea că acesta este important şi valid pentru colegi, subordonaţi atestând contribuţia lui în intercomunicare Aceeaşi atitudine de apreciere a valorii celuilalt este exprimatã şi prin abilităţile de ascultare activã care se materializeazã în patru principii: 1) Oferirea unui răspuns concret 2) Înţelegerea sentimentelor celorlalţi 3) Manifestarea înţelegerii şi acceptării mesajului receptat 4) Încurajarea conversaţiei Astfel, comportamentul social al omului se manifestă prin abilităţi de comunicare, empatie, asertivitate, care corelînd cu imaginea de sine, cu sprijinul şi realizarea problemelor, pledează pentru condiţia interumană Necesitatea utilizării comunicării asertive contribue la o exprimare completă, clară ce demonstrează că astăzi comunicarea este considerată ca reprezentând ,, sistemul nervos al societăţii” Rezumat în schemă SHAPE \* MERGEFORMAT 